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OPSOMMING 
Hierdie proefskrif handel oor 'n selfaktualiseringsbenadering tot bestuursukses binne 
'n finansiele instelling. Die stand punt word gehuldig dat bestuurders wat reeds hoer 
vlakke van selfaktualisering bereik het oor die persoonlikheidskenmerke (intra-
persoonlike, interpersoonlike en werkskenmerke) beskik wat tot bestuursukses lei. 
Hierdie standpunt, wat gegrond is op die uitgangspunte van die humanistiese 
benadering, is nog nie in finansiele instellings nagevors nie. 
Die volgende literatuurdoelstellings is in hierdie navorsing bereik: 
- 'n Ge"integreerde beskouing van die vernaamste humanistiese persoonlikheids-
teoriee, wat dien as metateoretiese raamwerk vir hierdie navorsing, is daargestel. 
- Die konsep selfaktualisering is omskryf en die persoonlikheidskenmerke van die 
selfaktualiserende persoon is ge"identifiseer. 
- Die konsep bestuursukses is omskryf en die persoonlikheidskenmerke van die 
suksesvolle bestuurder is ge"identifiseer. 
- Meetbare bestuursukseskriteria asook meetinstrumente vir die meet daarvan is 
ge"identifiseer. 
'n Psigometriese toetsbattery is saamgestel uit die Algemene Gesondheidsvraelys, 
Verstandelike-helderheidstoets, Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys, Persoonlike-
orienteringsvraelys, Rottervraelys, RGN Gevallestudietegniek-en-
besluitnemingsvraelys en die Biografiese vraelys. Hierdie meetinstrumente is as 
klassifikasieveranderlikes gebruik om die meetbare komponente van die konstruk 
selfaktualisering by bestuurders van 'n finansiele instelling te meet. 
(xvi) 
Besuursukses, as kriteriumveranderlike, is met die prestasiebestuurevaluering- en 
werknemer -effektiwiteitsvraelys gemeet. 
Uit die statistiese analise (meervoudigeregressie-analise) blyk dit dat 15 
klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband hou. Die meervoudige 
korrelasie R (aangepas vir getal gevalle en getal klassifikasieveranderlikes) is gelyk 
aan 0,54. Daar is dus in hierdie navorsing 'n verband gevind tussen die konsepte 
selfaktualisering en bestuursukses soos gemeet by bestuurders van 'n finansiele 
i nstelli ng. 
Verskeie klassifikasieveranderlikes toon 'n paraboliese verband met bestuursukses. 
Dit dui daarop dat 'n relatiewe aanwesigheid of sterkte van spesifieke 
persoonlikheidskenmerke noodsaaklik is vir bestuursukses. lndien 'n sekere 
optimale punt egter oorskry word, het dit 'n nadelige effek op bestuursukses. 
Die gevolgtrekking word gemaak dat die evalueringstegnieke en psigometriese 
instrumente wat in hierdie navorsing gebruik is en wat 'n verband (reglynig of 
parabolies) met bestuursukses getoon het, binne die finansiele instelling gebruik kan 
word om bestuurders met bestuurspotensiaal te identifiseer. 
Aanbevelings is ten opsigte van die gebruikswaarde van die konsep selfaktualisering 
vir die praktyk en vir verdere navorsing geformuleer. 
SLEUTELWOORDE 
Selfaktualisering, bestuursukses, persoonlikheid, humanistiese benadering, 
bestuurder, intrapersoonlike kenmerke, interpersoonlike kenmerke, Persoonlike-
orientasievraelys, Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys, Rotter se lnterne-eksterne 
kontroleskaal. 
(xvii) 
SUMMARY 
This thesis examines the self-actualisation approach to management success within 
a financial institution. The premise is that managers who have already reached high 
levels of self-actualisation possess the personality traits (intrapersonal, interpersonal 
and work traits) that lead to management success. This premise, which is based on 
the points of view of the humanistic approach, has not yet been researched in a 
financial institution. 
The following literature objectives were achieved in this research: 
- An integrated view of the major humanistic personality theories, which serve as 
metatheoretic framework for this research, has been compiled. 
- The concept of self-actualisation has been defined and the personality traits of the 
self-actualising person identified. 
- The concept of management success has been defined and the personality traits of 
the successful manager identified. 
- Measurable management success criteria as well as measuring instruments for 
measuring these criteria have been identified. 
A psychometric test battery has been compiled from the General Health 
Questionnaire, Mental Alertness Test, Sixteen Personality Factor Questionnaire, 
Personal Orientation Questionnaire, Rotter Questionnaire, HSRC Case Study 
Technique and Decision-making Questionnaire and the Biographical Questionnaire. 
These measuring instruments were used as classification variables to measure the 
measurable components of the selj-actualisation construct among managers of a 
financial institution. 
Management success, as a criterion variable, was measured using the performance 
management evaluation and employee effectiveness questionnaires. 
(xviii) 
From the statistical analysis (multiple-regression analysis) it is evident that 15 
classification variables relate to management success. The multiple correlation R 
(adjusted for number of cases and number of classification variables) equals 0,54. 
A relation has therefore been found in this research between the concepts of self-
actualisation and management success as measured in managers of a financial 
institution. 
Several classification variables show a parabolic relation to management success. 
This indicates that a relative presence or strength of specific personality traits is 
essential for management success. However, when a certain optimal point is 
exceeded, this has a detrimental effect on management success. 
The conclusion is reached that the evaluation techniques and psychometric 
instruments used in this research, which showed a relation (whether rectilineal or 
parabolic) with management success, may be employed at a financial institution to 
identify managers with management potential. 
Recommendations in respect of the usefulness of the self-actualisation concept for 
the practical environment and for future research were formulated. 
KEYWORDS 
Self-actualisation, management success, personality, humanistic approach, 
manager, intrapersonal traits, interpersonal traits, Personal Orientation 
Questionnaire, Sixteen Personality Factor Questionnaire, Rotter's Internal-external 
control scale. 
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HOOFSTUK 1 
IN LEIDING 
Hierdie proefskrif handel oor 'n selfaktualiseringsbenadering tot bestuursukses 
binne 'n finansiele instelling. In hierdie hoofstuk word agtergrond tot, en 
motivering vir, die navorsing verskaf. 'n Aantal navorsingsvrae word gestel waaruit 
spesifieke doelstellings geformuleer word. Daarna volg 'n kort bespreking van die 
navorsingsmodel wat as raamwerk vir hierdie navorsing dien. Dit sluit 'n 
paradigmatiese en projekperspektief in. Die paradigmatiese perspektief sluit weer 
die intellektuele klimaat (metateoretiese aannames) en mark van intellektuele 
hulpbronne (teoretiese stellings en metodologiese oortuigings) in. Ten slotte word 
die navorsingsontwerp en -metode van hierdie navorsing uiteengesit. 
1.1 AGTERGROND EN MOTIVERING VAN DIE NAVORSING 
Die ontwikkeling en id~ntifisering van bestuurspotensiaal is belangrike temas in 
die veld van die bedryfsielkunde. Van die bekendste bestuursteoriee wat hierna 
verwys, is die teoriee van Argyris (1954), Maslow (1954), Herzberg (1966), Hersey 
en Blanchard (1977), en Blake en Mouton (1979). 
Maslow (1954, p 80) beklemtoon die gesonde kant van menslike gedrag en groei. 
Hy verwys daarna as selfaktualisering. Selfaktualisering (Rogers, 1973, pp 483 -
524) impliseer ook ten-volle-funksionering en verwys na die mens se potensiaal 
tot 'n bevredigende sinvolle lewe. In hierdie verband wys Peel (1992, p 5) op die 
volgende: 
"The development and planning of the career is central to self-actualization. It will 
contribute at the deepest level to working effectiveness, motivation, and personal 
-2-
fulfilment, not only improving working life but spreading into the social, leisure, 
family and personal spheres. Lack of such satisfactions is one of the most potent 
causes of stress." 
Gedurende die afgelope twee dekades het gedragswetenskaplikes en 
sielkundiges toenemend begin fokus op die relatief nuwe navorsingterrein, naamlik 
die groeisielkunde (Schultz, 1977). Hierin word gefokus op optimale groei en 
ontwikkeling van die mens in sy geheel. Met groei en ontwikkeling van die mens 
word hier hoofsaaklik na die psigiese welstand van die mens verwys. Die 
groeisielkunde fokus op die positiewe in die mens en sy begeerte om sy eie 
potensiaal te aktualiseer en sy eie beperkinge te transendeer (Cilliers, 1988, p 15). 
'n Nuwe fokuspunt het dus in die sielkunde ontwikkel. In die groeisielkunde val 
die klem nie so sterk op die bestudering van abnormale gedrag (patologie) nie 
maar eerder op die bestudering van optimale gedrag. Vanuit 'n 
groeisielkundeperspektief beskik die werknemer en bestuurder oor die begeerte 
en potensiaal om verby die punt van gemiddelde en normale gedrag na optimale 
gedrag (selfaktualisering) te ontwikkel. Cilliers (1984, pp 49-62) wys daarop dat 
die konsep selfaktualisering verskillend in die literatuur benoem word. Daar 
bestaan egter tot 'n groot mate eenstemmigheid oor die aard van die proses van 
groei en ontwikkeling na selfaktualisering. Vir doeleindes van hierdie navorsing 
word die konsepte sielkundige optimaliteit en selfaktualisering, soos van toepassing 
binne die humanistiese benadering, dus as sinonieme beskou. Cilliers 
( 1988, p 15) hou die konsep sielkundige optimaliteit voor vir bestuursontwikkeling. 
Die konsepte sielkundige optimaliteit en selfaktualisering word gelyk gestel aan 
meer effektiewe bestuur en as sodanig geoperasionaliseer. Vir doeleindes van 
hierdie navorsing word die groeiproses na selfaktualisering (psigiese welstand, 
sielkundige optimaliteit, volwasse persoonlikheid, selftransendensie) dus beskou 
as die bree raamwerk waarbinne bestuursukses nagestreef word. 
Vanuit 'n organisasieperspektief is dit noodsaaklik dat aile werknemers optimaal 
moet funksioneer. Die huidige swak ekonomiese klimaat in Suid-Afrika plaas baie 
druk op organisasies en dit raak toenemend moeiliker om in hierdie tye ekonomies 
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te oorleef. Die finansiele sektor is geen uitsondering nie. Herstrukturering en 
rasionalisasie is aan die orde van die dag. In hierdie verband spreek Rankin 
(1994, p 5) hom soos volg uit: 
" ... senior management in the financial sector must continue to find ways to 
consolidate, downsize and rightsize to create leaner and more competitive 
organisations." 
Gekompliseerde en ongunstigde omgewingsfaktore soos sterk kompetisie om 
markaandeel te behou, die swak ekonomie, werkloosheid, arbeidsonrus, geweld, 
politieke onsekerheid, swak geskooldheid van potensiele werknemers en ander 
faktore plaas organisasies, en veral die bestuurderkorps, onder groat druk. Rankin 
(1994, p 5) verklaar die volgende: 
"The ability of banks and insurance companies to recruit and develop top 
performers will determine those who prosper and those who fail." 
Hoe kundigheid, gemotiveerdheid, vernuf, innovasie en waagmoed word van 
bestuurders vereis. Die konsep selfaktualisering verwys oorkoepelend na 
kenmerke soos kognitiewe objektiwiteit, affektiewe gevoelsensitiwiteit, die 
aanvaarding van verantwoordelikheid, 'n hoe mate van selfaanvaarding en 
innerlike gemotiveerdheid (ook genoem 'n interne lokus van kontrole). Dit is dus 
noodsaaklik om mense met bestuurspotensiaal, ongeag ras, geslag of ideologiese 
oortuigings, te identifiseer. 
1.2 PROBLEEMSTELLING 
Hierdie navorsing handel oor 'n selfaktualiseringsbenadering tot bestuursukses 
binne 'n finansiele instelling. Die standpunt word gehuldig dat bestuurders wat 
reeds hoer vlakke van selfaktualisering bereik het oor die 
persoonlikheidskenmerke (intrapersoonlike, interpersoonlike en werkskenmerke) 
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beskik wat tot bestuursukses lei. Hierdie standpunt, wat gegrond is op die 
uitgangspunte van die humanistiese benadering van voortdurende groei en 
ontwikkeling- om te word waartoe jy in staat is (Maslow, 1954, pp 91-92), is nog 
nie in finansiele instellings nagevors nie. 
Met betrekking tot die twee sentrale konsepte van hierdie navorsing, naamlik 
selfaktualisering en bestuursukses, is daar 'n aantal navorsingsprobleme. Beide 
hierdie konsepte word gereeld in die praktyk gebruik, maar die betekenis daarvan 
is vaag en meestal ongedefinieerd. Daar bestaan ook nie eenstemmigheid oor 
die betekenis van die konsep selfaktualisering nie. Selfs die beskouings van 
persoonlikheidsteoretici vanuit die humanistiese benadering verskil en die konsep 
selfaktualisering word in hierdie literatuur verskillend benoem (Cilliers, 1984, pp 49-
62). Om 'n selfaktualiseringsbenadering tot bestuursukses na te vors sal 
duidelikheid verkry moet word oor die betekenis van die konsep selfaktualisering. 
Die vraag ontstaan: wat is selfaktualisering en wat is die meetbare komponente 
van hierdie konsep? Watter persoonlikheidskenmerke beskryf die 
selfaktualiserende persoon (bestuurder)? 
In die praktyk word die persoonlikheidskenmerke waaraan die suksesvolle 
bestuurder moet voldoen meestal op 'n subjektiewe wyse bepaal. Daar bestaan, 
selfs binne dieselfde afdeling van die finansiele instelling, nie eenstemmigheid met 
betrekking tot hierdie kenmerke nie. Voorbeelde hiervan is waar sommige 
afdelings groat klem plaas op kognitiewe kenmerke en konseptuele redenering en 
dit beskou as 'n sterk voorvereiste vir bestuursukses, terwyl ander afdelings weer 
'n hoe prioriteit op inisiatief en kreatiwiteit plaas. In die praktyk (finansiele 
instelling), is die lys persoonlikheidskenmerke waaraan die suksesvolle bestuurder 
moet voldoen wyduiteenlopend van aard en weerspieel dit dikwels eerder die 
kenmerke van 'n volmaakte wese. Die gemeenskaplike kenmerke waaroor die 
suksesvolle bestuurder moet beskik, soos beskou vanuit die humanistiese 
benadering, is dus nie binne die finansiele instelling bekend nie. 
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As gevolg van die gebrek aan 'n duidelike omskrywing van die konsep 
bestuursukses word daar in die praktyk meestal op subjektiewe wyse, of op grand 
van persepsies, 'n bepaling (meting) gemaak van 'n bestuurder se sukses, al dan 
nie. Die meting van die konsep bestuursukses blyk oak in die praktyk problematies 
te wees. Dikwels word irrelevante aangeleenthede tydens die meting (prestasie-
evaluering) van bestuursukses in ag geneem wat hierdie meting aansienlik kan 
kontamineer. Die ongedefinieerdheid van die konsep bestuursukses asook die 
probleme met die meting daarvan maak dit besonder moeilik om in die praktyk 
tussen suksesvolle en onsuksesvolle bestuurders te onderskei. 
Groot klem word in die bedryfsielkunde, as toepassingsveld van die sielkunde, 
geplaas op die identifisering van bestuurspotensiaal. 'n Groot verskeidenheid 
evalueringstegnieke, wat insluit takseersentrums, bestuursopinies, asook 'n wye 
spektrum psigometriese instrumente, word vir hierdie doel aangewend. Binne 
finansiele instellings word onder andere van bogenoemde tegnieke en praktyke 
gebruik gemaak. Die identifisering van die mees toepaslike evalueringstegnieke 
blyk egter in die praktyk problematies te wees. Evalueringstegnieke en 
psigometriese instrumente word meestal op 'n subjektiewe wyse gekies. Daar 
word dikwels voorkeur gegee aan tegnieke en instrumente wat "gewild" is in die 
mark in plaas van om te besin oar die relevansie van hierdie evalueringstegnieke. 
Die evalueringstegnieke word in die praktyk meestal eksperimenteel gebruik sod at 
'n "gevoel" vir die tegniek of instrument ontwikkel kan word met betrekking tot 
"werk dit vir my organisasie of nie?" Daar word dus in die praktyk meestal nie 
besin oor die konstrukte wat gemeet moet word nie. As gevolg van hierdie 
benaderingswyse is dit bykans onmoontlik om bestuurspotensiaal (metings van 
relevante konstrukte) op 'n konsekwente wyse te identifiseer en om bestuurders 
met mekaar te vergelyk. Hierdie probleem kan waarskynlik te bowe gekom word 
indien evalueringstegnieke en psigometriese instrumente ge"identifiseer en gebruik 
word wat spesifieke relevante konstrukte meet. Met betrekking tot hierdie 
navorsing moet evalueringstegnieke en psigometriese instrumente ge·identifiseer 
word waarmee die meetbare komponente van die konsepte selfaktualisering en 
bestuursukses gemeet kan word. 
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Vervolgens word 'n aantal navorsingsvrae, wat in hierdie navorsing bestudeer 
word, geformuleer: 
1 Bestaan daar in die literatuur oor persoonlikheidsteoriee, soos vanuit die 
humanistiese benadering beskou, 'n ge"integreerde beskouing ten opsigte 
van persoonlikheidsfunksionering wat as metateoretiese raamwerk vir 
hierdie navorsing kan dien? 
2 Wat is selfaktualisering en watter persoonlikheidskenmerke kan vanuit 
bogenoemde persoonlikheidsteoriee ge"identifiseer word wat die 
selfaktualiserende persoon beskryf? 
3 Wat is bestuursukses en wat is die persoonlikheidskenmerke van die 
suksesvolle bestuurder? 
4 Watter kriteria word gebruik om bestuursukses binne 'n finansiele instelling 
te meet? 
5 Watter evalueringstegnieke en psigometriese instrumente kan aangewend 
word om die meetbare komponente van die konstrukte selfaktualisering en 
bestuursukses by bestuurders van 'n finansiele instelling te meet? 
6 Hoe betroubaar is die metings van bestuursukses? 
7 yerskaf die resultate van die evalueringstegnieke en psigometriese 
i'nstrumente 'n verteenwoordigende meting van die meetbare komponente 
van die konstruk selfaktualisering? 
8 Wat is die verband tussen selfaktualisering en bestuursukses? 
9 Kan persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder vanuit die 
verbandhoudende klassifikasieveranderlikes, indien enige, beskryf word? 
10 Hoe kan die finansiele instelling asook die bedryfsielkunde as vakgebied 
by hierdie resultate baat vind? 
Hieruit word vervolgens die doelstellings vir hierdie navorsing geformuleer. 
1.3 DOELSTELLINGS 
Die algemene doelstelling van hierdie navorsing is om 'n selfaktualiserings-
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benadering tot bestuursukses binne 'n finansiele instelling te ondersoek. 
Ten einde die algemene doelstelling te bereik word die volgende literatuur- en 
empiriese doelstellings geformuleer: 
Die literatuurdoelstellings is om 
1 teoretici, vanuit die humanistiese benadering se persoonlikheidsteoriee 
(teoriee wat na die konsep selfaktualisering verwys), krities te evalueer ten 
opsigte van hulle beskouings van persoonlikheidsfunksionering en om 'n 
ge·integreerde beskouing (gem~enskaplike en teenstrydige standpunte) 
daar te stel wat as metateoretiese raamwerk vir hierdie navorsing kan dien; 
2 die konsep selfaktualisering vanuit bogenoemde persoonlikheidsteoriee te 
ondersoek ten einde die konsep te omskryf en die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon te 
identifiseer; 
3 die konsep bestuursukses vanuit die bestuursliteratuur te ondersoek en te 
omskryf ten einde die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle 
bestuurder te identifiseer; en 
4 vanuit die literatuur die kriteria vir die meting van bestuursukses te 
ondersoek ten einde meetbare bestuursukseskriteria en meetinstrumente 
te identifiseer. 
Die empiriese doelstellings is om 
5 evalueringstegnieke en psigometriese instrumente (meetinstrumente) 
waarmee die meetbare komponente van die konstrukte selfaktualisering 
en bestuursukses gemeet kan word te identifiseer en op bestuurders van 'n 
finansiele instelling toe te pas; 
6 te bepaal hoe betroubaar die metings van bestuursukses is om sodoende 
te verseker dat 'n betroubare kriteriumveranderlike van bestuursukses vir 
doeleindes van hierdie navorsing gebruik word; 
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7 te bepaal of die klassifikasieveranderlikes saambondel in 'n aantal faktore 
en dus 'n verteenwoordigende meting van die meetbare komponente van 
die konstruk seljaktualisering verskaf; 
8 te bepaal watter klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband hou; 
9 die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder vanuit die 
verbandhoudende klassifikasieveranderlikes, indien enige, te beskryf; en 
1 0 aanbevelings met betrekking tot die gebruikswaarde van die konsep 
seljaktualisering vir die praktyk en vir verdere navorsing te formuleer. 
1.4 NAVORSINGSMODEL 
Die navorsingsmodel van Mouton en Marais (1988, p 17), wat hom ten doel stel 
om die vyf dimensies van geesteswetenskaplike navorsing saam te vat en binne 
die raamwerk van die navorsingsproses te sistematiseer, sal in hierdie navorsing 
as raamwerk dien. Die vyf dimensies waarna verwys word, is die sosiologiese, 
ontologiese, teleologiese, epistemologiese en die metodologiese dimensies 
(Mouton & Marais, 1988, pp 7-17). Die navorsingsmodel is gegrond op die 
aanname dat geesteswetenskaplike navorsing 'n sosiale proses is. In Figuur 1.1 
word die navorsingsmodel vanuit 'n stelselteoretiese raamwerk verduidelik, met 
drie substelsels wat met mekaar en met die navorsingsdomein, soos gedefinieer 
binne 'n spesifieke dissipline - in hierdie geval die bedryfsielkunde, in 
wisselwerking tree. Die substelsels is die intellektuele klimaat, die mark van 
intellektuele hulpbronne en die werklike navorsingsproses. Die intellektuele 
klimaat en die mark van intellektuele hulpbronne verteenwoordig die 
paradigmatiese perspektief van die navorsing, terwyl die werklike 
navorsingsproses aan die hand van die projekperspektief toegelig sal word. 
1.4.1 Paradigmatiese perspektief 
Kuhn (1970) beskou 'n paradigma as 'n versameling gemeenskaplik aanvaarde 
prestasies (teoriee, modeloplossings, voorspellings, wette, waardes en aannames) 
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FIGUUR 1.1: NAVORSINGSMODEL VAN MOUTON EN MARAIS 
INTELLEKTUELE KLIMAAT 
Metateoretiese ( ontologiese) 
aannames 
MARK VAN INTELLEKTUELE HULPBRONNE 
wat is die~ wat Is die aard Teoretiese oortuigings Metodologiese oortuigings 
(Mensbeelde) van die sosiale/ 
kulturele/ekonomiese/ 
historiese? 
PROSES VAN 
SELEKTIEWE 
INTERNALISERING 
DIE NAVORSINGSPROSES 
DETERMINANTE VAN NAVORSING 
I 
DOMEINAANNAMES TEORETIES-METODOLOGIESE 
f-- RAAMWERK 
Aannames oor besondere 
aspekte van die navorsings- Teorie(e), model(le), metodologie, 
antwerp in die navorsingsdomein metodes en tegnieke 
I / 
Navorsingstrategie 
I Navorsingsdoelstelling 
NAVORSINGSBESLUITE 
(i) Keuse van die navorsingsonderwerp 
(ii) Probleemformulering 
(iii) Konseptualisering 
(iv) Data-insameling 
(v) Analise en interpretasie van data/inligting 
INTERAKTIEWE/DIALEKTIESE PROSES 
NAVORSINGSDOMEIN 
(Mouton & Marais, 1988, p 23) 
I 
I 
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wat in 'n bepaalde wetenskap bestaan, en wat deur aile beoefenaars van daardie 
wetenskap aanvaarword (Mouton & Marais, 1988, p 147; Reber, 1987, p 512). 
Die intellektuele klimaat verwys, as metateoretiese (ontologiese) aannames, na 
die verskeidenheid nie-epistemiese waardesisteme of oortuigings wat in hierdie 
navorsing onderskryf word (Mouton & Marais, 1988, pp 19-20). Hierdie oor-
tuigings, waardes en aannames hou nie regstreeks met die epistemiese oogmerke 
van die navorsing verband nie. Baie van hierdie oortuigings, waardes en 
aannames is filosofies van aard en is nie toetsbaar of bedoel om getoets te word 
nie. 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word sodanige aannames ten opsigte van die 
onderskeie sielkundige benaderings waarop die literatuuroorsig en empiriese 
ondersoek gebaseer is, asook konseptuele omskrywings, geformuleer. 
Die mark van intellektuele hulpbronne dui op die versameling oortuigings wat 
regstreeks met die epistemiese status van wetenskaplike stellings verband hou 
(Mouton & Marais, 1988, p 20) . Twee hooftipes epistemiese oortuigings kan 
onderskei word, naamlik die teoretiese oortuigings wat toetsbare uitsprake oor die 
domeinverskynsels maak, en die metodologiese oortuigings wat uitsprake maak 
oor die aard en struktuur van wetenskaplike navorsing. Vir doeleindes van hierdie 
navorsing word teoretiese modelle en teoriee ooreenkomstig die 
navorsingsdoelstellings benoem. Konseptuele omskrywings oor bedryfsielkunde, 
organisasiesielkunde, selfaktualisering, intrapersoonlike kenmerke, 
interpersoonlike kenmerke, sielkundige meting, psigometriese instrument, 
bestuurder en bestuursukses word aangebied. 
1.4.2 Projekperspektief 
Tydens die navorsingsproses internaliseer die navorser op 'n selektiewe wyse 
bepaalde insette vanuit die paradigma(s) waaruit die navorsing onderneem word 
ten einde die navorser in staat te stel om in vrugbare interaksie met die 
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navorsingsobjek in die betrokke navorsingsdomein te tree en wetenskaplik 
verantwoordbare navorsingsbevindinge te lewer (Mouton & Marais, 1988, p 23). 
Die term selektief in bogenoemde omskrywing wys daarop dat die navorser slegs 
daardie oortuigings (aannames, teoriee, modelle) insluit wat relevant is teen die 
agtergrond van die besondere doelstelling(s) van die navorsingsprojek. Mouton 
en Marais (1988, p 21) wys daarop dat navorsers nie altyd paradigmagebonde 
werk nie. Die eise wat die navorsingsprobleem aan die navorser stel, is meestal 
die bepalende faktor; soms moet kwantitatief gewerk word en soms moet 
kwalitatiewe navorsing gedoen word. 
In die uitvoering van die navorsing word verder onderskei tussen die determinante 
van die navorsingsbesluite en die besluitnemingstappe in die navorsingsproses 
(Mouton & Marais, 1988, p 21). Ten opsigte van die determinante van die 
navorsingsbesluite, wat verwys na spesifieke taak- of probleemgerigte oortuigings 
wat die navorser op selektiewe wyse vanuit 'n bepaalde paradigma ge·internaliseer 
het, word daar vir doeleindes van hierdie navorsing 'n beskrywing van die 
navorsingsontwerp, naamlik beskrywende navorsing, gegee. 'n Spesifieke 
teoretiese raamwerk en model, asook daaruit voortvloeiende metodologiese 
voorkeure, sal bespreek word. Ten opsigte van die besluitnemingstappe in die 
navorsingsproses word die navorsingsmetode met duidelik onderskeibare en 
opeenvolgende stappe uiteengesit. 
1.5 PERSPEKTIEWE VAN DIE NAVORSING 
In hierdie navorsing is verskeie perspektiewe vanuit die sielkunde van toepassing. 
Die navorsing word in twee fases verdeel, naamlik die literatuuroorsig, en die 
empiriese ondersoek. Die relevante perspektiewe waardeur die navorsing gerig 
word, word vervolgens ten opsigte van die literatuuroorsig en empiriese ondersoek 
aangebied. Hierdie perspektiewe vanuit die sielkunde sluit die intellektuele klimaat 
(spesifieke metateoretiese aannames) en die mark van intellektuele hulpbronne 
in (Mouton & Marais, 1988, p 19). 
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1.5.1 Metateoretiese aannames 
Metateoretiese aannames verwys na aannames of oortuigings wat onderliggend 
is aan die teoriee, modelle en paradigmas wat die bepalende konteks van die 
navorsing vorm (Mouton & Marais, 1988, p 196). Die oorsprong van hierdie 
aannames is hoofsaaklik filosofies van aard en is nie toetsbaar of bedoel om 
getoets te word nie (Mouton & Marais, 1988, p 20). Die onderliggende meta-
teoretiese aannames van die onderskeie sielkundige benaderings waarop die 
literatuuroorsig en die empiriese ondersoek gebaseer is, sal in die bespreking van 
hierdie benaderings gestel word. 
1.5.1.1 Literatuuroorsig 
Die literatuuroorsig, wat handel oor persoonlikheidsteoriee, selfaktualisering en 
bestuursukses, word vanuit, en teen die agtergrond van, die humanistiese 
benadering aangebied. 
Persoonlikheidsteoriee word in die literatuur hoofsaaklik in vier kategoriee 
ingedeel, naamlik die dieptesielkunde, die leerteoretiese, die dimensionele en die 
humanistiese benadering (Meyer, Moore & Viljoen, 1988). Omdat hierdie 
navorsing op die humanistiese konsep selfaktualisering fokus, word slegs aan 
persoonlikheidsteoriee vanuit die humanistiese benadering aandag geskenk. 'n 
Bondige bespreking van hierdie teoriee asook 'n ge"integreerde beskouing van 
persoonlikheidsfunksionering (gemeenskaplike en teenstrydige standpunte) 
vanuit hierdie teoriee word in Hoofstuk 2 aangebied. 
Die humanistiese benadering verteenwoordig 'n denkrigting binne die vakgebied 
van die persoonlikheidsielkunde wat selfaktualisering en die nastreef van gesonde 
lewenswaardes beklemtoon. Die benadering is gekant teen die siening dat die 
mens se gedrag slegs daarop gerig is om spanning te verminder. Daar word ook 
na hierdie benadering verwys as die "third force" omdat dit naas die psigoanalise 
en die behaviourisme 'n derde groepering in die sielkunde vorm (Gouws, Louw, 
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Meyer & Plug, 1979, p 124). Belangrike teoretici van die humanistiese benadering 
is Maslow (1954), Rogers (1961), Allport (1955) en Frankl (1962). Dit is egter 
belangrik om daarop te let dat alhoewel die mensbeskouing van bogenoemde 
teoretici, onderliggend aan hulle sieninge, in bree trekke ooreenstem, die konteks 
waarbinne hulle dit klee tog ook baie verskillend is (Meyer et al., 1988, p 335). So, 
byvoorbeeld, weerspieel Rogers se teorie wei 'n humanistiese karakter, maar sy 
teorie is veral op fenomenologiese idees gegrond. Frankl se teorie ondersteun 
ook die humanistiese uitgangspunte, maar word as meer verteenwoordigend van 
die eksistensiele benadering beskou. 
Die eksistensiele benadering word omskryf as die psigologiese rigting wat, met 
behulp van fenomenologiese metodes, verskynsels ondersoek wat volgens 
aanhangers van hierdie rigting deur die wetenskaplike psigologie verwaarloos 
word, byvoorbeeld liefde, lag, ween en stemminge (Gouws et al., 1979, p 69). Die 
fenomenologiese benadering verwys na 'n denkrigting waarin die navorsing van 
die mens se onmiddellike ervaring (fenomene) beklemtoon word. Dit kom daarop 
neer dat gepoog word om die individu se gedrag en ervaring binne die raamwerk 
van sy eie beleweniswyse te verstaan (Gouws et al., 1979, p 85). Die term 
fenomeen is afgelei van die Griekse woord phainomenon, wat op sy beurt 
teruggaan op die werkwoord phainomai, wat beteken om sigself te openbaar of te 
vertoon. Fenomeen beteken dus dit wat openbaar is, dit wat homself toon soos 
wat dit in sigself is. Om die fenomene van ons oorspronklike ervaring op te spoor, 
moet fenomenologies reduktief te werk gegaan word (Moller, 1987, p 125). 
Ten einde bogenoemde omskrywings in perspektief te plaas word 'n kart oorsig 
met betrekking tot die oorsprong, geskiedenis en filosofiese uitgangspunte van die 
humanistiese benadering gegee. 
Die eksistensiele benadering het die humanisme ongeveer 100 jaar vooruit-
geloop (Meyer et al., 1988, p 336). Kierkegaard (1813-1855) kan as die vader van 
die eksistensialisme beskou word (Hjelle & Ziegler, 1976, p 253; Meyer et 
al., 1988, p 336). Sy denke het random die mens gesentreer en hy wou die 
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betekenis en bestemming van sy eie menslike bestaan begryp. Die onderliggende 
filosofie van die eksistensialisme fokus op die mens as individu en die unieke 
probleme van die mens se bestaan. Hjelle en Ziegler (1976, p 253) verwys na die 
basiese filosofie van die eksistensialisme soos volg: 
"Man is literally one who exists as being-in-the-world, consciously and painfully 
aware of his own existence." 
Husserl (1859-1938) word as die grondlegger van die fenomenologie beskou 
(Hall & Lindzey, 1970, p 553; Meyer et al., 1988, p 337; Meller, 1987, p 125). In 
aansluiting by die klem wat die eksistensialiste op die subjektiewe 
beleweniswereld van die mens plaas, beklemtoon Husserl die gedagte dat die 
mens na sy/haar wereld uitgaan en sodoende persoonlike betekenis toeken aan 
dinge wat hy/sy beleef. Husserl fokus op die gebied waar die oorspronklike kontak 
tussen die mens en sy/haar wereld gemaak word. Hierdie gebied van 
oorspronklike kontak is vir Husserl die gegewens, verskynsels of fenomene van 
ons ervaring in hulle oorspronklike verskyning aan die bewussyn van die mens 
(Meller, 1987, p 125). Die fenomenologie poog om fenomene ofverskynsels as 
gegewens te bestudeer, met ander woorde net soos hierdie verskynsels voorkom, 
sander dat eie teoriee of bepaalde sisteme in die verskynsels gesoek word. Die 
verskynsels moet in hulle valle werklikheid ervaar word, soos hulle blootgele word 
(Hall & Lindzey, 1970, p 553; Meyer et al., 1988, p 337). As daar dus na die 
fenomenologiese veld van 'n persoon verwys word, word daar eintlik verwys na 
die persoon se eie persoonlike bewussynslewe (sy/haar innerlike ervaringslewe 
en sy/haar omgang met die wereld, waaruit sin gekonstitueer word) van sy/haar 
fenomenele veld of we reid. 
Maslow (1954) word beskou as die Ieier van die humanistiese benadering wat 
in die laat vyftigerjare van hierdie eeu in Amerika ontstaan het (Meyer 
et al., 1988, p 337). Daar word ook na hierdie denkrigting verwys as die 
sogenaamde derdemagsielkunde wat ontstaan het in reaksie op die psigoanalise 
en die behaviorisme. Die humanistiese benadering is nie 'n nuwe benadering nie 
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en het bloat erkenning verleen aan idees wat lank reeds bestaan het en wat veral 
aan die eksistensialisme en die fenomenologie ontleen is (Maddi & Costa, 
1972, p 7). Die humaniste beskou die mens as 'n verantwoordelike wese wat vry-
heid ervaar en wat vrylik keuses kan uitoefen tussen die moontlikhede tot sy/haar 
beskikking. Daar word ook beklemtoon dat die mens voortdurend met 'n proses 
van groei (wording) besig is, waardeur hy/sy poog om sy/haar potensiaal te 
verwesenlik en waarlik homself/haarself te wees (Hjelle & Ziegler, 1976, p 253). 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word die groeiproses na selfaktualisering, 
waardeur die bestuurder poog om sy/haar potensiaal te verwesenlik en waarlik 
homself/haarself te wees, as bree raamwerk beskou waarbinne bestuursukses 
nagestreef word. 
Die kernbegrippe en aannames (as metateoretiese aannames) van die 
humanistiese benadering word onder die volgende hoofde saamgevat (Meyer et 
al., 1988, pp 338-340): 
Die mens as ge"integreerde geheel - Elke mens moet as 'n 
ge'integreerde, unieke, georganiseerde geheel of gestalt bestudeer word. 
Die mens as waardige wese - Die mens is 'n unieke wese met besondere 
kenmerke wat hom/haar van lewelose objekte soos klippe en borne 
onderskei. Die mens word ook van primitiewe dierlike wesens onderskei 
en erkenning word aan 'n hoer geestesdimensie gegee. Unieke menslike 
kenmerke soos die wil van die mens, kreatiwiteit, waardes, humor, 
outonomie, groei en aktualisering, asook emosies soos skaamte, moed, 
liefde en jaloesie, verdien aandag. 
Die positiewe aard van die mens - Die humanistiese siening beklemtoon 
dat die menslike aard basies goed of ten minste neutraal is. Negatiewe of 
destruktiewe gedrag word aan slegte omgewingsinvloede toegeskryf, 
eerder as aan 'n inherente neiging tot kwaad. 
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Die bewuste prosesse van die mens - Binne die humanistiese 
benadering word die rol wat die bewuste prosesse by die mens speel, 
beklemtoon. Daar word veral aandag geskenk aan die rol van bewuste 
besluitnemingsprosesse. Die rol van onbewuste prosesse word nie ontken 
nie, maar daar word in hoofsaak gekonsentreer op wat die mens bewustelik 
ervaar. 
Die mens as aktiewe wese - Daar word erkenning gegee aan die mens 
se aktiewe deelname aan die beplanning van sy/haar eie gedrag, sy/haar 
inherente neiging tot die aktualisering van sy/haar potensiaal en sy/haar 
kreatiewe skeppingsvermoe. Dit gaan dus om die mens se eie bydrae in 
die proses van groei en verwesenliking van potensiaal. Aktiewe deelname 
impliseer vryheid van keuse en die aanvaarding van verantwoordelikheid 
vir die rigting wat sy/haar lewe inslaan. 
Klem op psigiese gesondheid - Binne die humanistiese benadering word 
die standpunt gehuldig dat die psigies gesonde mens die kriterium moet 
wees waarteen persoonlikheidsfunksionering gemeet moet word. 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word die humanistiese benadering, met sy 
oorwegend optimistiese positiewe mensbeskouing en klem op voortdurende groei 
en ontwikkeling, as 'n toepaslike verwysingsraamwerk beskou vir die bestudering 
van selfaktualisering en strewe na bestuursukses. Die navorser ondersteun ook 
die aannames van die humanistiese benadering en hierdie standpunte en 
aannames word in hierdie navorsing voorgestaan. In hierdie navorsing word daar 
op selfaktualisering van bestuurders van 'n finansiele instelling gefokus. Daar 
bestaan konsensus onder gedragswetenskaplikes dat aile bestuursontwikkeling 
ook selfontwikkeling impliseer (Boydell & Pedler, 1981, p 33; Pedler, Burgoyne & 
Boydell, 1978, p 2). Ontwikkeling fokus dus op die groeiproses na selfaktualise-
ring wat die mens (bestuurder) in staat stel om sy/haar valle potensiaal te 
verwesenlik en sukses (bestuursukses) nate street. 
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1.5.1.2 Empiriese ondersoek 
In die empiriese ondersoek word die sentrale konsepte van die navorsing, 
naamlik selfaktualisering en bestuursukses, vanuit 'n psigometriese perspektief 
geoperasionaliseer. Dit impliseer dat die betekenis van 'n begrip 
(selfaktualisering, bestuursukses) gekoppel word aan 'n prosedure (administrasie 
van psigometriese instrumente) wat gebruik word om die betrokke konstruk te 
meet, te toets, ofte onderskei van ander konstrukte (Gouws et al., 1979, p 212). 
Omdat beskrywende navorsing hom onder meer ten doel stel om die frekwensie 
waarmee 'n bepaalde kenmerk of veranderlike in 'n steekproef voorkom noukeurig 
en akkuraat te beskryf (Mouton & Marais, 1988, p 44) word daar in die empiriese 
ondersoek vanuit die differensiele en psigometriese benaderings gewerk. 
Differensiele sielkunde is 'n vertakking van die sielkunde waarin 'n studie gemaak 
word van die soorte, grade, oorsake en gevolge van individuele of groepverskille 
in soverre dit psigologiese veranderlikes aangaan (Gouws et al., 1979, p 53). 
lndividuele of groepsverskille ten opsigte van persoonlikheidskenmerke sal in 
hierdie navorsing volgens die beginsels van die trekteorie ondersoek word. Die 
klem word geplaas op die meting van persoonlikheidstrekke of psigiese kwaliteite 
ten einde relevante inligting oor persoonlikheidsfunksionering in te win. 
Van die bekendste navorsers op hierdie terrein is Cattell (1950; 1957; 1977), 
Eysenck (1951) en Guilford (1959). Kenmerkend ook van Allport (1955) se teorie 
(vanuit die humanistiese benadering) is sy sterk beklemtoning van 
persoonlikheidstrekke as die basiese elemente van persoonlikheid. Cattell se 
teorie, wat as 'n trekteorie geklassifiseer word, het ten doel om gedrag te kan 
voorspel deur aile faktore wat daarop inwerk in aanmerking te neem (Cattell, Eber 
& Tatsuoka, 1970, p 6). Hy ag dit baie belangrik dat meting gerig moet wees op 
duidelik omskrewe, eenheidsvormige trekke en stewig gevestigde strukture 
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(Meyer et al., 1988, p 312). Sentrale begrippe binne die trekteorie, naamlik 'n 
persoonlikheidstrek en 'n persoonlikheidsdimensie, sal vervolgens omskryf word. 
'n Persoonlikheidstrek word omskryf as 'n relatief konstante neiging of eienskap 
van 'n persoon wat verantwoordelik is vir die konsekwentheid in sy/haar gedrag 
(Gouws et al., 1979, p 231). 'n Persoonlikheidsdimensie kan omskryfword as 
'n eienskap waarvolgens 'n verskynsel op 'n kwantitatiewe skaal geplaas word, 
byvoorbeeld introversie-ekstraversie as 'n dimensie van persoonlikheid. 
Verskillende dimensies wat in die beskrywing van dieselfde saak gebruik word, is 
onafhanklik van mekaar, dit wil se ortogonaal. Die tweede-ordefaktore verkry uit 
faktoranalise van persoonlikheidsmetings word dikwels beskryf as dimensies van 
persoonlikheid. Dimensie dui dus 'n meer algemene eienskap aan as trek (Gouws 
et al., 1979, p 54). 
In hierdie navorsing word die persoonlikheidskenmerke (intrapersoonlike, 
interpersoonlike en werkskenmerke) aan die hand van vraelysmetings 
geoperasionaliseer. Hierdie metings verskaf inligting oor individuele of 
groepsverskille met betrekking tot die meetbare komponente van een van die 
sentrale konsepte van hierdie navorsing, naamlik selfaktualisering. 
Psigometrika verwys na die studie van sielkundige meting in al sy aspekte, 
insluitende die opstelling en standaardisering van sielkundige toetse en die 
gepaardgaande statistiese prosedures (Gouws et al., 1979, p 248). 
Die evaluering van verskille by en tussen individue en groepe is een van die 
oudste toepassingsvelde van die sielkunde (Allen & Yen, 1979, p 3). Hierdie 
belangstelling in verskille tussen mense het aanleiding gegee tot die ontstaan en 
ontwikkeling van die metingsteorie waarbinne die psigometrika funksioneer. 
Pearson (1857-1936), wat ook bekend staan as die ontdekker van statistiek, het 'n 
aantal statistiese tegnieke ontwikkel wat die basis van die metingsteorie gevorm 
het (Allen & Yen, 1979, p 3). Volgens DuBois (1970, p 112) het die ontwikkeling 
van die metingsteorie as 'n selfstandige dissipline veral sedert 1930 momentum 
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begin kry. Gedurende die afgelope dekade het merkwaardige ontwikkeling in die 
rekenaartegnologie plaasgevind. Die ontwikkeling van mikrorekenaars asook die 
aanpassing van gestandaardiseerde statistiese pakkette soos SAS en SPSS, wat 
voorheen slegs op hoofraam beskikbaar was, maak dit nou moontlik om groat 
hoeveelhede data met gevorderde statistiese metodes te ontleed (Berenson & 
Levine, 1986, p 3). Die psigometrika word tans as 'n volwaardige teoretiese en 
toegepaste wetenskaplike studieveld beskou en vind nog steeds en selfs 
toenemend toepassing in al die sielkundige dissiplines. 
In hierdie navorsing sal aile metings met behulp van die CSS: STATISTICA 
("Complete Statistical System") en die SPSS (Norusis, 1993) rekenaarpakkette 
ontleed word. Hierdie pakkette voldoen aan die basiese beginsels van die 
metingsteorie waarbinne die psigometrika funksioneer. 
1.5.2 Die mark van intellektuele hulpbronne 
Die teoretiese stellings en metodologiese oortuigings, soos van toepassing op 
hierdie navorsing, word vervolgens aangebied. Die teoretiese stellings verwys na 
stellings wat toetsbare uitsprake oor domeinverskynsels maak. Dit is uitsprake oor 
die wat (beskrywend) en die waarom (verklarend/interpretatief) van menslike 
handelinge en sluit modelle en teoriee in (Mouton & Marais, 1988, p 20). Die 
volgende teoretiese stellings dien as vertrekpunt van bespreking in hierdie 
navorsing en word verdeel in die sentrale hipotese, teoretiese modelle, teoriee en 
konseptuele omskrywings. 
1.5.2.1 Sentrale hipotese 
Die volgende sentrale hipotese word ter ondersteuning van die 
navorsingsdoelwitte geformuleer: 
Daar is 'n verband tussen die konsepte selfaktualisering en bestuursukses by 
bestuurders van 'n finansiele instelling. 
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Die sentrale hipotese word in Hoofstuk 5 uitgebrei. 
1.5.2.2 Teoretiese modelle en teoriee 
'n Model is deel van 'n konseptuele raamwerk wat klassifiseer en wat ook die 
verbande, of nuwe verbande, tussen verskynsels of veranderlikes suggereer of 
sistematiseer (Mouton & Marais, 1988, pp 137-141 ). Madelle is die voorlopers van 
teoriee aangesien dit vrae bied en rigting vir verdere navorsing aandui. 
'n Teorie is 'n stel interverwante konstrukte (konsepte), definisies en voorstelle wat 
'n gesistematiseerde siening van 'n verskynsel aanbied deur verwantskappe 
tussen veranderlikes te spesifiseer met die doel om die verskynsel te verklaar en 
te voorspel (Mouton & Marais, 1988, p 143). Teoriee verrig dus ook 'n verklarende 
of interpreterende funksie. 
Die literatuuroorsig word vanuit die humanistiese benadering aangebied. Met 
inagneming van die literatuurdoelstellings van hierdie navorsing word die volgende 
modelle en teoriee as toepaslik beskou: 
Die holistiese teorie van Gordon Allport (1955). 
Die selfaktualiseringsteorie van Abraham Maslow (1954). 
Die selfkonsepteorie van Carl Rogers (1961). 
Die eksistensiele teorie van Viktor Frankl (1959). 
1.5.2.3 Konseptuele omskrywings 
Konsepte kan gedefinieer word as die mees elementere linguale (taallike) 
konstruksies waardeur die mens die werklikheid klassifiseer. Konsepte is dus 
primer die instrumente waardeur die werklikheid begryp word (Mouton & Marais, 
1988, p 58). Vir doeleindes van hierdie navorsing word konseptuele omskrywings 
oor bedryfsielkunde, organisasiesielkunde, selfaktualisering, intrapersoonlike 
kenmerke, interpersoonlike kenmerke, sielkundige meting, psigometriese 
instrument, bestuurder en bestuursukses aangebied. 
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1 Bedryfsielkunde 
Hierdie navorsing word binne die vakgebied bedryfsielkunde onderneem. Die 
bedryfsielkunde word beskou as die afdeling van die toegepaste sielkunde wat te 
make het met 
" ... the scientific study of human behavior and psychological conditions in the 
word-related aspects of life and the application of knowledge toward the 
minimisation of problems in this context" (McCormic & ligen, 1981). 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word die fokus in die bedryfsielkunde 
geplaas op die identifisering van bestuurspotensiaal deur van 'n 
selfaktualiseringsbenadering gebruik te maak. 
Die literatuuroorsig van hierdie navorsing word ook teen die agtergrond van die 
organisasiesielkunde gedoen. 
2 Organisasiesielkunde 
Organisasiesielkunde verwys na die bestudering van organisasies, die elemente 
en sisteme waaruit hulle bestaan en die faktore wat die doeltreffendheid van hulle 
funksionering be·invloed, dit wil se veral die interaksie tussen die individu en die 
organisasie (Gouws et al., 1979, p 215). 
Vanuit die sisteemperspektief (Berrien, 1976, pp 41-61) word aanvaar dat 'n 
organisasie op verskeie interafhanklike vlakke funksioneer, naamlik die mikro-
(individu), meso- (groep) en makrovlak (organisasie). Hierdie navorsing fokus op 
die mikrovlak waarin die aanname (in aansluiting by bogenoemde humanistiese 
aannames) gemaak word dat die individu in die organisasie kan groei na hoer 
vlakke van behoeftebevrediging (Maslow, 1954) en sodoende sy/haar volle 
potensiaal kan aktualiseer (Rogers, 1961 ). Verder word ook vanuit die sistemiese 
perspektief aanvaar dat die individu as totale sisteem aileen betekenisvol verstaan 
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kan word in sy/haar interaksie met ander sisteme, byvoorbeeld gesin, huwelik, 
werkgroep, en so meer. In hierdie navorsing word gefokus op die gedrag van 
die volwasse, werkende individu (bestuurder), soos dit binne organisasieverband 
manifesteer. 
In die literatuur van die organisasiesielkunde word die konsep selfaktualisering (die 
aktualisering van die mens se volle potensiaal) nie in detail beskryf nie. Gevolglik 
word daar in hierdie navorsing ook na die literatuur van die groeisielkunde verwys 
(Schultz, 1977). Die groeisielkunde betrek egter meer benaderings as net die 
humanisme. In hierdie navorsing word slegs gekonsentreer op teoriee en 
standpunte vanuit die humanistiese benadering wat verwys na die konsep 
selfaktualisering. Gevolglik word die beskouinge van Maslow, Rogers, Allport en 
Frankl in die verband in die literatuuroorsig bespreek en ge"integreer. Alhoewel 
Frankl meer eksistensialis as human is is, sluit baie van sy standpunte aan by die 
humanistiese benadering en word sy teorie vanwee hierdie rede by die 
literatuuroorsig ingesluit. 
3 Selfaktualisering 
Selfaktualisering verwys na die mens se motivering en begeerte om te groei en 
sy eie potensiaal te aktualiseer (Maslow, 1954, p 80; Rogers, 1973, pp 483-524). 
Dit verwys dus na 'n natuurlike, dinamiese en kreatiewe groeiproses waarin die 
mens met 'n volle besef van sy/haar verantwoordelikheid deur selfdefiniering en 
die optimalisering van aile fisiese, psigiese en geestelike potensialiteite tot 'n 
unieke eenheidsbelewing ontwikkel. In hierdie groeiproses transendeer die mens 
homself/haarself in sy/haar verhouding tot sy/haar Opperwese (Cilliers, 
1988, p 16). 
Vir die doeleindes van hierdie navorsing word aanvaar dat elke mens (bestuurder) 
oor die natuurlike potensiaal beskik om verby blote gesondheid en normaliteit te 
groei en te ontwikkel na positiewe en optimale funksionering (selfaktualisering). 
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4 lntrapersoonlike kenmerke 
lntrapersoonlike of intrapsigiese kenmerke verwys na kenmerke wat binne die 
psige plaasvind ofwat binne die psige ontstaan (Gouws et al., 1979, p 138). Vir 
die doeleindes van hierdie navorsing word kognitiewe, affektiewe en konatiewe 
kenmerke hierby ingesluit. Die kognitiewe verwys na aspekte en funksies wat 
met denke en idees verband hou, die affektiewe na die gevoelslewe, en die 
konatiewe na aspekte en funksies wat verband hou met doelgerigte en 
willekeurige gedrag en die impuls om op te tree (Gouws et al., 1979, p 138). Vir 
doeleindes van hierdie navorsing word gefokus op die kenmerke van kognitiewe 
objektiwiteit, affektiewe gevoelsensitiwiteit en selfaanvaarding, en konatief op 'n 
interne lokus van kontrole. 
5 lnterpersoonlike kenmerke 
lnterpersoonlike kenmerke bepaal die verhouding wat tussen twee individue 
bestaan (Reber, 1987, p 369). Daar word vir die doeleindes van hierdie navorsing 
aanvaar dat individue met goeie interpersoonlike kenmerke effektiewe 
kommunikasie kan bewerkstellig. Vir die suksesvolle bestuurder wat deurlopend 
met mense ( ondergeskiktes, bo-geskiktes, kollegas en kliente) werk, is goeie 
effektiewe kommunikasie essensieel. 
6 Sielkundige meting 
Sielkundige meting of evaluering kan beskryf word as die benutting van 
byvoorbeeld toetse, vraelyste, onderhoude, opnames, beoordelings, en/of 
waarnemings om inligting oor 'n individu of groepe in te samel en te arden met die 
oog op besluitneming oor die implikasies van gedrag vir die individu, ander 
persone of die situasie (Gouws et al., 1979, pp 185-186; Smit, 1983, pp 5-6). Die 
konsep meting in die sielkunde verwys na die vasvang van 'n steekproef van 
gedrag wat kwalitatief en kwantitatief meetbaar is. In hierdie navorsing word van 
kwantitatiewe meting gebruik gemaak. 
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Vanuit die psigometrika en vir die doeleindes van hierdie navorsing word aanvaar 
dat menslike gedrag meetbaar is. Gedrag is enigiets wat deur die individu 
gedoen word (Gouws et al., 1979, p 95). Daar bestaan verskeie uiteenlopende 
metingsbenaderings in die vakgebied van die psigometrika wat onderle word deur 
verskillende teoriee oor menslike gedrag. Met betrekking tot die meting van 
gedrag wys Hergenhahn (1984) daarop dat die humanisties-eksistensiele 
persoonlikheidsbenadering grater klem op trekke of eienskappe geplaas het. 
Hiervolgens word geglo dat persoonlikheid as sodanig nie gemeet of geevalueer 
kan word nie, maar wei trekke, eienskappe of psigiese kwaliteite daarvan, wat 
inligting oor sommige relevante persoonlikheidsdimensies sal gee. As 
metingsbenadering, vanuit die humanisties-eksistensiele benadering, word 
waarneming en vraelysmeting gebruik om spesifieke, kenmerkende kwaliteite 
(persoonlikheidskenmerke) by die mens te bepaal. 
Vanuit die humanistiese, differensiele en psigometriese benaderings word aanvaar 
dat aile mense oor dieselfde kenmerke beskik maar dat die sterkte daarvan of die 
mate waartoe dit teenwoordig is tussen individue verskil. Die manifestasies van 
hierdie kenmerke in die individu is relatief permanent, maar die sterkte of 
intensiteit van elke trek kan uit gedragsindikasies afgelei word. 
Gedragsindikasies binne hierdie konteks verwys na die mens (toetsling) se 
persepsies van sy/haar eie gedrag. In die praktyk word 'n verskeidenheid 
vraelyste (psigometriese instrumente) gebruik om persoonlikheidstrekke uit 
gedragsindikasies af te lei. 
7 Psigometriese instrument 
'n Psigometriese instrument of sielkundige toets is 'n gestandaardiseerde stel 
stimuli (soos vrae, probleme of stellings) wat deur 'n groep of 'n individu 
beantwoord word ten einde die graad van aanwesigheid of afwesigheid van 
sekere vaardighede, eienskappe, vermoens of kennis te evalueer (Gouws et al., 
1979, p 308). Dit word gebruik vir die meting en evaluering van 'n verskeidenheid 
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veranderlikes soos intelligensie, aanleg, prestasies, houdings, 
persoonlikheidskenmerke, waardes, emosies, ensovoorts. 
8 Bestuurder 
'n Bestuurder word beskou as 'n persoon in 'n leidinggewende hoedanigheid wat 
menslike en ander hulpbronne so doeltreffend as moontlik aanwend en benut om 
sekere produkte en/of dienste te lewer om in bepaalde behoeftes te voorsien en 
daardeur die organisasie se gestelde doelstellings te bereik (Kroon, 1986, p 2). 
In hierdie navorsing word gefokus op bestuurders van 'n finansiele instelling wat 
in hulle werkshoedanigheid aan bogenoemde omskrywing voldoen. 
9 Bestuursukses 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word bestuursukses as sinoniem met 
werksukses beskou. Bestuursukses verwys na 'n persoon (bestuurder) se vermoe 
om tersaaklike aksie wat met organisasiedoelwitte verband hou te inisieer, andere 
(menslike hulpbronne) suksesvol te be"invloed, asook om hierdie doelwitte nate 
street om sodoende die suksesvolle bereiking van hierdie doelwitte oor die kort, 
medium en lang termyn te verseker (Vermeulen, 1985, p 43). Dit vereis 'n 
volwassenheid van die bestuurder, wat gekenmerk word deur 'n objektiwiteit en 
realisme op kognitiewe vlak, 'n sensitiwiteit vir die behoeftes en gevoelens van 
ander en 'n buigsaamheid en aanpasbaarheid by veranderende omstandighede. 
1.5.2.4 Metodologiese oortuigings 
Metodologiese oortuigings word omskryf as daardie versameling oortuigings wat 
uitsprake maak oor die aard en struktuur van wetenskap en wetenskaplike 
navorsing (Mouton & Marais, 1988, p 20). 'n Aantal metodologiese aannames 
ten opsigte van hierdie navorsing word vervolgens gestel. 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word die navorsingsmodel van Mouton en 
Marais (1988, pp 7-17) as raamwerk gebruik. Die wyse waarop die vyf dimensies 
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van die model aangewend word om die navorsingsproses te sistematiseer en om 
'n optimale navorsingsontwerp en toepaslike metodes te verseker word vervolgens 
bespreek. 
Sosiologiese dimensie - Die aanname word gemaak dat 
geesteswetenskaplike navorsing 'n sosiale proses is. Hierdie navorsing 
word binne die dissipline van die geesteswetenskappe gedoen en die 
navorser aanvaar en respekteer die breer doelstellings en waardes van die 
geesteswetenskaplike navorsingsgemeenskap. 
Ontologiese dimensie - Op ontologiese vlak word gekonsentreer op die 
meting van die meetbare komponente van selfaktualisering by bestuurders 
van 'n finansiele instelling. 'n Meting van bestuursukses van hierdie 
bestuurders word ook gemaak sodat die verband, indien enige, tussen 
selfaktualisering en bestuursukses bepaal kan word. 
Teleologiese dimensie - Met betrekking tot die teleologiese dimensie 
word gepoog om verskille en/of ooreenkomste tussen individue te beskryf. 
Hierdie navorsing staan ook bekend as beskrywende navorsing. In hierdie 
navorsing word 'n nomotetiese standpunt ten opsigte van menslike gedrag 
ingeneem (Smith, 1993, p 30). Dit impliseer dat menslike gedrag by en 
tussen individue op grond van algemeen geldende norme en standaarde 
bestudeer en vergelyk kan word. 'n Nomotetiese navorsingstrategie stel 
hom ten doel om gemeenskaplikhede en ooreenkomste tussen mense of 
verskynsels te identifiseer en om selfs waar moontlik wettestellend te wees 
(Smith, 1993, p 30). 
Epistemologiese dimensie - In hierdie navorsing word die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon (bestuurder) 
vanuit relevante persoonlikheidsteoriee ge"identifiseer en beskryf. Die 
konsep selfaktualisering word ook vanuit bogenoemde teoriee ondersoek 
en beskryf sodat psigometriese instrumente ge"identifiseer kan word 
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waarmee die meetbare komponente van die konstruk selfaktualisering 
gemeet kan word. Geldigheid en betroubaarheid word verseker deur slegs 
van toepaslike psigometriese instrumente gebruik te maak. 
Metodologiese dimensie- Daar word in hierdie navorsing hoofsaaklik van 
'n kwantitatiewe benadering gebruik gemaak. Die data-insameling van die 
meetbare komponente van selfaktualisering en bestuursukses word met 
behulp van vraelyste gedoen. Data-ontleding word deur toepaslike 
statistiese analises gedoen en die interpretasie van die navorsingsresultate 
word ooreenkomstig die navorsingsdoelstellings gedoen. Deelname deur 
die bestuurders aan die navorsingsprojek is vrywillig. 
Vervolgens word ander toepaslike metodologiese oortuigings aangebied. Mouton 
en Marais (1988, p 129) wys daarop dat veranderlikes streng gesproke verwys na 
eienskappe wat veranderlik is of eienskappe wat verskillende waardes kan 
aanneem. 'n Onafhanklike veranderlike is die veronderstelde oorsaak van 'n 
afhanklike veranderlike. 'n Onafhanklike veranderlike is dus enige veranderlike 
waarvan die waardes in 'n gegewe situasie nie bepaal word deur die waardes van 
ander relevante veranderlikes nie (Gouws et al., 1979, p 206). 'n Afhanklike 
veranderlike is die veranderlike wat deur die navorser ondersoek word om die 
invloed van die onafhanklike veranderlike te bepaal/meet/evalueer/takseer. Dit is 
dus 'n veranderlike wat wissel ooreenkomstig verandering in een of meer ander 
veranderlikes (Gouws et al., 1979, p 7). 
Afhanklike en onafhanklike veranderlikes word gebruik om die oorsaaklgevolg -
relasie tussen bepaalde gebeurtenisse of verskynsels te ondersoek, soos 
byvoorbeeld in eksperimentele navorsing. Hierdie navorsing is egter nie 
eksperimentele navorsing nie en is dus nie verklarend van aard nie. Hierdie 
navorsing stel hom ten doel om die verband tussen selfaktualisering en 
bestuursukses te ondersoek en is dus beskrywend van aard. Daar word dus in 
hierdie navorsing nie van afhanklike en onafhanklike veranderlikes gebruik 
gemaak nie. Aile veranderlikes wat in hierdie navorsing gebruik word, kan as 
klassifikasieveranderlikes beskou word. Klassifikasieveranderlikes is 
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veranderlikes wat deur die navorser gebruik word om 'n bepaling of meting van die 
relevante navorsingskontrukte te maak, maar wat nie deur die navorser gebruik 
word om ander veranderlikes te manipuleer nie. 
In beskrywende navorsing moet duidelik geformuleerde hipoteses gestel word. 
'n Hipotese is 'n stelling wat 'n vermeende verband of verskil tussen twee of meer 
verskynsels of veranderlikes postuleer (Mouton & Marais, 1988, p 135). Die 
sentrale navorsingshipotese van hierdie navorsing veronderstel dat daar 'n 
beduidende verband tussen selfaktualiserende gedrag en bestuursukses by 
bestuuurders van 'n finansiele instelling bestaan. Die hipoteses van hierdie 
navorsing word volledig in Hoofstuk 5 geformuleer. 
Met betrekking tot die interpretasie van die navorsingsresultate sal aanbevelings 
gedoen word aan die organisasie waarbinne die navorsing onderneem is, asook 
aan die vakgebied bedryfsielkunde. 
Tydens die statistiese ontleding van die navorsingsresultate sal die verband, 
indien enige, tussen die humanistiese konsep selfaktualisering en bestuursukses, 
soos gemeet met behulp van evalueringstegnieke en psigometriese instrumente 
(psigometriese battery), ondersoek word. Die aanname word gemaak dat die 
resultate van die psigometriese metings van humanisties beskryfde gedrag 
gebruik kan word vir die verduideliking en beskrywing van gedrag in die 
werksituasie, indien dit verantwoordelik ge'interpreteer word. 
1.6 NAVORSINGSONTWERP 
Die navorsingsontwerp van hierdie ondersoek word volledig in Hoofstuk 5 
gerapporteer. Vervolgens word slegs 'n oorsig hiervan aangebied. 
Die navorsingsontwerp het ten doel om die betrokke navorsingsprojek sodanig te 
beplan en te struktureer dat die uiteindelike geldigheid van die 
navorsingsbevindinge verhoog kan word. Dit behels die rasionele beplanning van 
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en besluitneming in die navorsingsproses (Mouton & Marais, 1988, p 33). Die 
ontwerp van hierdie navorsing is beskrywend van aard. 
Beskrywende navorsing het ten doel om dit wat is op die een of ander wyse 
akkuraat en noukeurig te beskryf (Mouton & Marais, 1988, p 44). In hierdie 
navorsing is fase een, die literatuuroorsig, beskrywend van aard. Humanistiese 
persoonlikheidsteoriee, wat na selfaktualisering verwys, word bestudeer ten einde 
die persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon te beskryf. 
Verder word die konsep selfaktualisering vanuit bogenoemde teoriee nagevors ten 
einde 'n ge·integreerde beskouing van die konsep selfaktualisering aan te bied en 
om die meetbare komponente van selfaktualisering te beskryf. Laastens word 
bestuursukses, soos van toepassing op bestuurders binne 'n finansiele instelling, 
asook die kriteria en metingsmetodes van bestuursukses, beskryf. 
Fase twee van hierdie navorsing, naamlik die empiriese ondersoek, is ook 
beskrywend van aard. Die verband tussen selfaktualisering en bestuursukses 
word met behulp van meerveranderlike statistiese metodes ondersoek en beskryf. 
Vervolgens word die persoonsrolle soos van toepassing in hierdie navorsing 
aangebied. 
Navorser- Die navorser is die persoon wat die navorsingsontwerp opstel 
en die navorsing dienooreenkomstig uitvoer. In hierdie navorsing word die 
term navorser gebruik om na hierdie persoon te verwys. 
Psigometris - 'n Psigometris is 'n persoon wat oor minstens 'n 
honneursgraad in die sielkunde beskik en wat bevoeg is om individuele 
intelligensie- en persoonlikheidstoetse asook motiverings- en 
belangstellingskale te hanteer. So 'n persoon mag nie aileen praktiseer nie 
en moet onder direkte toesig van 'n geregistreerde professionele 
sielkundige werk (Gouws et al., 1979, p 248). In hierdie navorsing word 
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aile evalueringstegnieke en psigometriese instrumente deur psigometriste 
geadministreer. 
Sielkundige - 'n Sielkundige is 'n persoon wat oor nagraadse kwalifikasies 
in die sielkunde beskik en wat in een of ander vertakking van die sielkunde 
werksaam is. Volgens Wet 56 van 197 4 mag slegs 'n persoon wat oor 
minstens 'n meestersgraad in die sielkunde beskik, 'n internskap deurloop 
het en by die SA Geneeskundige en Tandheelkundige Raad geregistreer 
is 'n sielkundige genoem word (Gouws et al., 1979, p 248). In hierdie 
navorsing word aile interpretasies van byvoorbeeld psigometriese 
instrumente deur 'n sielkundige gedoen. 
1. 7 NAVORSINGSMETODE 
Die navorsingsmetode van hierdie ondersoek word volledig in Hoofstuk 5 
gerapporteer. Vervolgens word 'n oorsig hiervan aangebied. 
In hierdie navorsing word 'n aantal psigometriese instrumente gebruik om die 
meetbare komponente van die konstruk selfaktualisering by bestuurders van 'n 
finansiele instelling te meet. Tydens die seleksie van die meetinstrumente vir 
hierdie navorsing sal groot klem geplaas word op die geldigheid en betroubaarheid 
van die meetinstrumente, soos gerapporteer deur vorige navorsers. In hierdie 
navorsing sal die volgende psigometriese instrumente benut word: 
AGV (Aigemene Gesondheidsvraelys) 
VH (Verstandelike-helderheidstoets) 
16 PF (Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys) 
POl (Persoonlike-orientasievraelys) 
Rotter (Rotter se lnterne-eksterne kontroleskaal) 
RGN (RGN Gevallestudietegniek-en-besluitnemingsvraelys) 
Biografiese vraelys 
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Die psigometriese instrumente word ooreenkomstig die optimaliseringsmodel van 
Cilliers (1984) saamgestel: 
lntrapersoonlike kenmerke- Hier word na fisiese, kognitiewe, affektiewe 
en konatiewe kenmerke verwys. 
lnterpersoonlike kenmerke - Die inter- en intrapersoonlike kenmerke is 
interafhanklik en dit blyk dat die interpersoonlike kenmerke uit die 
intrapersoonlike vloei (Cilliers, 1988, p 16). 
Werkskenmerke - AI bogenoemde intra- en interpersoonlike kenmerke 
dien as voorvereiste vir optimale werksprestasie (bestuursukses). 
Die meting van bestuursukses word met behulp van 'n prestasiebestuur-
evalueringsvorm en 'n werknemereffektiwiteitsvraelys gedoen. Bestuursukses 
word dus as kriteriumveranderlike gestel. Met behulp van die 
prestasiebestuurevalueringsvorm (sien 5.3.1 in Hoofstuk 5) word die bestuurder 
se bestuursukses ten opsigte van die volgende veranderlikes gemeet: 
Besig heidsontwikkeling 
Kredietbeoordeling 
Wins 
Bestuur van ondergeskiktes 
Kwaliteit- en beeldverbetering 
Finale globale beoordeling 
Met behulp van die werknemereffektiwiteitsvraelys word die bestuurder se 
bestuursukses ten opsigte van produktiwiteit en potensiaal (sien 5.3.2 in Hoofstuk 
5) gemeet. 
Met betrekking tot die gebruik van aanspreekvorme word daar verderaan in hierdie 
navorsing deurgaans van die manlike aanspreekvorm gebruik gemaak. Hierdie 
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besluit is nie op seksisme gebaseer nie en die navorser beskou albei geslagte as 
totaal gelykwaardig. 
Die navorsing word in twee fases uitgevoer, naamlik fase 1: Literatuuroorsig en 
fase 2: Empiriese ondersoek. 
1. 7.1 Fase1: Literatuuroorsig 
Die literatuuroorsig bestaan uit die volgende drie stappe: 
STAP 1: Die daarstel van 'n ge·integreerde beskouing (gemeenskaplike en teen-
strydige standpunte) van persoonlikheidsfunksionering vanuit die 
persoonlikheidsteoriee vanuit die humanistiese benadering (teoriee wat na die 
konsep selfaktualisering verwys). Hierdie teoriee word bondig volgens 'n 
spesifieke struktuur aangebied en bespreek met die doel om gemeenskaplike en 
teenstrydige standpunte ten opsigte van persoonlikheidsfunksionering te 
identifiseer. 
STAP 2: Die ondersoek van die konsep selfaktualisering vanuit bogenoemde 
teoriee ten einde die konsep te omskryf en die persoonlikheidskenmerke van die 
selfaktualiserende persoon te identifiseer. 
STAP 3: Die ondersoek en bespreking van die konsep bestuursukses, asook die 
meting daarvan, vanuit die bestuursliteratuur met die doel om bestuursukses te 
omskryf en om die meetbare bestuursukseskriteria en meetinstrumente te 
identifiseer. Die meting van die konsep bestuursukses is in die praktyk 
problematies (sien 1.2 in Hoofstuk 1) en sal gevolglik, vir doeleindes van hierdie 
navorsing, in meer besonderhede bespreek word. Die twee sentrale konsepte van 
hierdie navorsing, naamlik selfaktualisering en bestuursukses (sien Hoofstukke 3 
en 4), geniet dus nie in die literatuuroorsig dieselfde aandag nie. Die meting van 
die konsep selfaktualisering blyk nie problematies te wees nie en dit word gevolglik 
nie nodig geag om hierdie aspekte bespreek nie. 
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1. 7.2 Fase 2 : Empiriese ondersoek 
Die empiriese ondersoek van hierdie navorsing verwys na die fase waartydens die 
sentrale konsepte, naamlik selfaktualisering en bestuursukses, vanuit 'n 
psigometriese persepktief geoperasionaliseer word. Hierdie fase verwys ook na 
die interpretasie van die navorsingsresultate en die formulering van 
gevolgtrekkings en aanbevelings ooreenkomstig die navorsingsdoelstellings. Die 
empiriese ondersoek bestaan uit nege stappe en word vervolgens kortliks 
bespreek. 
STAP 1: Samestelling van die steekproef. Die beskikbare 479 bestuurders uit die 
totale populasie (51 0) bestuurders van 'n finansiele instelling word op vrywillige 
basis by hierdie navorsing betrek. 
STAP 2: Samestelling van die psigometriese battery. Die psigometriese battery 
bestaan uit psigometriese instrumente wat die meetbare komponente van 
selfaktualisering, naamlik die intrapersoonlike, interpersoonlike en 
werkskenmerke, meet. Die geldigheid en betroubaarheid van die psigometriese 
instrumente, soos gerapporteer in die toetshandleidings en deur vorige navorsers, 
sal'n besliste oorweging by die insluiting in die finale psigometriese battery wees. 
Geldigheid en betroubaarheid is basiese vereistes waaraan aile sielkundige toetse 
moet voldoen vir betekenisvolle metingsresultate. 
Geldigheid verwys na die mate waarin 'n instrument of metode meet wat dit 
veronderstel is om te meet (Reber, 1987, p 808). Ten opsigte van hierdie 
navorsing word geldigheid soos volg nagestreef: metingsgeldigheid word 
nagestreef deur die operasionalisering van die konsep selfaktualisering volgens die 
konseptualisering daarvan binne die optimaliseringsmodel van Cilliers (1984); 
inferensiele geldigheid word nagestreef deur die statistiese analise met behulp van 
'n erkende, beproefde en betroubare rekenaarpakket uit te voer en die 
interpretasie van die data binne die konteks van die rasionaal en definisies van die 
meetinstrumente te hou. 
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Betroubaarheid verwys na die kenmerk van 'n psigometriese instrument, 
prosedure of stel waarnemings wat dit moontlik maak om soortgelyke resultate te 
verkry indien die metings op identiese wyse herhaal sou word- anders gestel, die 
mate van afwesigheid van ewekansige foute offoutvariansie (Reber, 1987, p 636). 
In hierdie navorsing sal die data-insameling met behulp van betroubare 
instrumente, soos gerapporteer vanuit vorige navorsing, gedoen word. 
STAP 3: Samestelling van meetinstrumente vir die meting van bestuursukses. 
Metings van die meetbare komponente van bestuursukses word met behulp van 
geskikte meetinstrumente by die bestuurder self en by sy onmiddelike toesighouer 
verkry. 
STAP 4: lnsameling van navorsingsdata. Die bestuurders word in groepe van 10 
persone per groep met behulp van die psigometriese instrumente geevalueer. Die 
psigometriese instrumente word op 'n konsekwente wyse op aile groepe toegepas. 
STAP 5: Verwerking van data. Aile data word op 'n eenvormige wyse nagesien 
en vir die statistiese verwerking gekodeer. Die statistiese analise word met behulp 
van die CSS:STATISTICAen die SPSS (Norusis, 1993) rekenaarpakkette gedoen. 
Om te bepaal watter klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband hou, 
sal die veranderlikes met behulp van meervoudige regressie ontleed word. 
De Wet, Monteith, Steyn en Venter (1981, p 232) definieer meervoudige-
regressie-analise soos volg: 
"Meervoudige-regressie-analise is 'n metode wat gebruik word om die 
gesamentlike en aparte bydraes van twee en meer onafhanklike veranderlikes op 
die veranderinge in die afhanklike veranderlike vas te stel. Meervoudige-
regressie-analise 'verklaar' die variansie in die afhanklike veranderlike deur die 
relatiewe bydraes van twee of meer onafhanklike veranderlikes vas te stel." 
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Smit (1983, p 76) omskryf 'n meervoudigeregressiemodel as 
" 'n statistiese tegniek wat gebruik word om 'n aantal voorspellers te kombineer tot 
'n enkele intensiteitsindeks van die verband tussen die kriterium en die 
voorspellers." 
Hy sien " die prosedures waarvolgens die gewigte bereken word, in 
ooreenstemming met die proporsionele bydrae van die verskillende voorspellers 
in die verklaring van die kriteriumvariansie", as meervoudigeregressie-analise. 
Met betrekking tot die bogenoemde kan twee tipes bydraes tot die verklaring van 
die kriteriumvariansie onderskei word: 'n Nie-parsii!le verband verwys na 'n 
klassifikasieveranderlike se bydrae tot die verklaring van die kriteriumvariansie 
sander dat die bydraes van enige ander klassifikasieveranderlike in berekening 
gebring is. 'n Parsii!le verband verwys na 'n klassifikasieveranderlike se bydrae 
nadat ander klassifikasieveranderlikes se bydraes wei in berekening gebring is. 
In hierdie navorsing sal die meervoudigekorrelasiekoeffisient (aangepas vir getal 
gevalle en getal klassifikasieveranderlikes) as 'n intensiteitsindeks gebruik word. 
Die meervoudigeregressie-analise is met die volgende uitgangspunte benader: 
Reglynige en nie-reglynige verbande - Die moontlikheid van reglynige en 
nie-reglynige verbande tussen die klassifikasieveranderlikes en 
bestuursukses moet ondersoek word indien daar 'n sielkundige rasionaal 
vir so 'n moontlikheid bestaan. 
Paraboliese verbande - Daar bestaan sielkundig 'n moontlikheid van 
paraboliese verbande tussen die klassifikasieveranderlikes en 
bestuursukses, wat dus ook ondersoek moet word. 
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Gedeeltelike verbande - Die moontlikheid dat 'n spesifieke gedeelte van 
'n klassifikasieveranderlike (metings van die klassifikasieveranderlike op 'n 
kontinuumskaal) sterk verband hou met bestuursukses, terwyl 'n ander 
gedeelte van dieselfde klassifikasieveranderlike swak verband hou met 
bestuursukses, moet ondersoek word. lndien sodanige verbande bestaan, 
sal dit 'n eksponensiele of 'n logaritmiese transformasie van die 
klassifikasieveranderlike vereis. 
Parsiele en nie-parsiele verbande - Sowel die parsiele as die nie-parsiele 
verband tussen klassifikasieveranderlikes en bestuursukses sal, met 
betrekking tot sielkundige interpreteerbaarheid, ondersoek word. Die 
moontlikheid bestaan dat 'n klassifikasieveranderlike se nie-parsiele 
verband onbeduidend is, maar sy parsiele verband wei beduidend is, hetsy 
reglynig of nie-reglynig. 
Vir 'n bepaalde datastel is 'n spesifieke optimale kombinasie van 
klassifikasieveranderlikes nie noodwendig die enigste kombinasie wat verband 
hou met die kriteriumveranderlike nie. Daar bestaan verskeie kriteria vir die 
insluiting of verwydering van klassifikasieveranderlikes, soos byvoorbeeld om die 
beduidendheidsvlak vir insluiting of verwydering te manipuleer (De Jager, 1995). 
Hierbenewens is daar twee benaderings om verskillende verbandkombinasies te 
ondersoek. Stapsgewyseregressie-analise sluit klassifikasieveranderlikes 
opeenvolgend in volgens die beduidendheid van elke potensiele insluiting. 
Wanneer 'n vroeer ingeslote klassifikasieveranderlike se beduidendheid 
ontoereikend word, word die veranderlike verwyder en die oorblywende nie-
ingeslote klassifikasieveranderlikes ondersoek vir moontlike insluiting. Die proses 
staak wanneer al die ingeslote klassifikasieveranderlikes toereikend beduidend is 
en al die ander klassifikasieveranderlikes nie toereikend beduidend is nie. 
Terugwaartse stapgewyseregressie-analise begin met die insluiting van al die 
klassifikasieveranderlikes waarna klassifikasieveranderlikes opeenvolgend 
verwyder word. Wanneer 'n vroeer verwyderde klassifikasieveranderlike se 
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beduidenheid toereikend word, word die veranderlike ingesluit en die oorblywende 
ingeslote klassifikasieveranderlikes ondersoek vir moontlike verwydering. 
Normaalweg lewer hierdie twee benaderings nie dieselfde kombinasie van 
klassifikasieveranderlikes nie (De Jager, 1995). Die navorser moet op grond van 
die meervoudige korrelasie en die sielkundige interpreteerbaarheid besluit watter 
een van die twee benaderings hy gaan aanvaar. 
STAP 6: Formulering van navorsingshipotese. Die navorsingshipotese word 
ooreenkomstig die navorsingsdoelstellings van hierdie navorsing geformuleer. 
STAP 7: lnterpretasie van navorsingsresultate. Die verkree resultate word 
ooreenkomstig die navorsingsdoelstellings aangebied en ge·interpreteer. Die 
resultate word ook met die navorsingsprobleem in verband gebring. 
STAP 8: Gevolgtrekkings. Vanuit die interpretasie van die resultate word 
gevolgtrekkings ten opsigte van die navorsingsprobleem gemaak. 
STAP 9: Formulering van aanbevelings. Vanuit die interpretasie en 
gevolgtrekkings word aanbevelings aan die finansiele instelling asook aan die 
vakgebied bedryfsielkunde gemaak. Aanbevelings word ook ten opsigte van die 
literatuur, die empiriese ondersoek en vir toekomstige navorsing gemaak. 
1.8 EENHEID VAN BERAMING 
Die eenheid van beraming in hierdie navorsing verwys na die mens in verskillende 
rolle, naamlik toetsling en werknemer (bestuurder). 
1.8.1 Die mens 
Die mens behoort tot die primate (aapsoorte) maar verskil van die ander primate 
deurdat hy 'n relatief grater brein het. Ander onderskeidende kenmerke is sy 
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regop wyse van loop, sy gebruik van taal en gereedskap, sy komplekse kultuur, 
en sy besondere vermoe tot hoer geestesprosesse soos denke en morele oordele 
(Gouws et al., 1979, p 184). In hierdie navorsing word in algemene terme na die 
mens verwys. 
1.8.2 Toetsling 
Dit is 'n persoon wat 'n toets afh3 of op wie 'n toets toegepas word (Gouws et al., 
1979, p 308). In hierdie navorsing is die toetslinge die steekproefpopulasie op wie 
die navorsing onderneem is. 
1.8.3 Werknemer (bestuurder) 
'n Werknemer is 'n persoon wat sy kennis en vermoens aan 'n ander individu of 
organisasie beskikbaar stel in ruil vir die een of ander vorm van vergoeding 
(normaalweg finansiele vergoeding). In hierdie navorsing word werknemers van 
'n finansiele instelling betrek. AI hierdie werknemers beklee bestuurdersposte 
(sien 1.5.2.3, punt 8 in Hoofstuk 1) en is gevolglik bestuurders. 
1.9 AANBIEDING VAN DIE NAVORSING 
Hierdie navorsing word in die volgende hoofstukke aangebied: 
Hoofstuk 2: Literatuuroorsig - Persoonlikheidsteoriee vanuit die humanistiese 
benadering 
Hoofstuk 3: Literatuuroorsig- Selfaktualisering 
Hoofstuk 4: Literatuuroorsig - Bestuursukses 
Hoofstuk 5: Empiriese ondersoek 
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Hoofstuk 6: lnterpretasie van die navorsingsresultate 
Hoofstuk 7: Gevolgtrekkings en aanbevelings 
1.10 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die agtergrond en probleemstelling as inleiding en motivering 
vir die uitvoer van die navorsing aangebied. Daarna is algemene en spesifieke 
doelstellings geformuleer. Die navorsingsmodel wat as raamwerk vir hierdie 
navorsing dien, is kortliks ten opsigte van die paradigmatiese en projekperspektief, 
bespreek. Die spesifieke perspektiewe waarop hierdie navorsing gebaseer is, is 
daarna aangebied. 'n Aantal metateoretiese en metodologiese aannames ten 
opsigte van hierdie navorsing is geformuleer en laastens is die navorsingsontwerp 
en -metode van hierdie navorsing bespreek. 
In Hoofstuk 2 word die persoonlikheidsteoriee van Allport, Maslow, Rogers en 
Frankl vanuit die humanistiese benadering kortliks bespreek. 
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HOOFSTUK2 
PERSOONLIKHEIDSTEORIEe VANUIT DIE 
HUMANISTIESE BENADERING 
Daar bestaan nie in die persoonlikheidsliteratuur, wat betref 
persoonlikheidsteoriee vanuit die humanistiese benadering (teoriee wat na die 
konsep selfaktualisering verwys), 'n ge·integreerde beskouing (gemeenskaplike en 
teenstrydige standpunte) van persoonlikheidsfunksionering nie. Dit is die 
doelstelling van hierdie hoofstuk om die vernaamste teoriee vanuit die 
humanistiese benadering te ondersoek ten einde 'n ge·integreerde beskouing van 
persoonlikheidsfunksionering te verskaf. 
In hierdie hoofstuk word 'n bondige beskrywing van die vernaamste 
persoonlikheidsteoriee vanuit die humanistiese benadering (teoriee wat na die 
konsep selfaktualisering verwys) as agtergrond tot hierdie navorsing aangebied. 
Die persoonlikheidsteoriee word krities beskou met betrekking tot die 
mensbeskouing onderliggend aan die teorie, die struktuur van persoonlikheid en 
laastens die dinamika van persoonlikheid. Die toepaslikheid van hierdie 
persoonlikheidsteoriee binne die konteks van hierdie navorsing sal aangedui word. 
Daarna volg 'n ge"integreerde beskouing van die teoriee (gemeenskaplike en 
teenstrydige standpunte) ten opsigte van persoonlikheidsfunksionering, wat as 
metateoretiese raamwerk vir hierdie navorsing kan dien. 
Normaalweg word literatuur oor persoonlikheidsteoriee onder die volgende hoofde 
bespreek: 
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Die mensbeskouing onderliggend aan die teorie 
Die struktuur van persoonlikheid 
Die dinamika van persoonlikheid 
Die ontwikkeling van persoonlikheid 
Optimale funksionering van persoonlikheid 
Beskouings met betrekking tot psigopatologie 
In hierdie navorsing word aandag geskenk aan die eerste drie aspekte, naamlik 
die mensbeskouing onderliggend aan die teorie, die struktuur van persoonlikheid 
en die dinamika van persoonlikheid, asook aan die vyfde aspek, naamlik die 
optimale funksionering van persoonlikheid. Hierdie navorsing fokus op die 
volwasse werkende bestuurder (wat groei na selfaktualisering), wat impliseer dat 
die vierde en sesde aspekte, naamlik die vroeere ontwikkeling van persoonlikheid 
en beskouings met betrekking tot psigopatologie, nie relevant is nie. Die 
beskouings van die onderskeie teoretici met betrekking tot optimale funksionering 
(selfaktualisering) van persoonlikheid word in Hoofstuk 3 bespreek. Die motivering 
van persoonlikheid, wat as deel van die dinamika van persoonlikheid beskou word, 
word in Hoofstuk 4 bespreek. 
Die holistiese teorie van Allport, die selfaktualiseringsteorie van Maslow, die self-
teorie van Rogers en die eksistensiele teorie van Frankl word in hierdie hoofstuk 
bespreek. Alhoewel Rogers se teorie op fenomenologiese idees gegrond is en 
Frankl se teorie meer verteenwoordigend van die eksistensiele benadering is, 
ondersteun hierdie teoriee die vernaamste humanistiese uitgangspunte (sien 
1.5.1.1 in Hoofstuk 1) en word vanwee hierdie rede by hierdie hoofstuk ingesluit. 
2.1 DIE HOLISTIESE TEORIE VAN GORDON ALLPORT 
Allport (1897-1967) het die behavioristiese en die psigoanalitiese standpunte 
teengestaan omdat hy dit as onvolledig en eensydig beskou het. Hy verwerp 
egter nie hierdie standpunte nie, maar voer aan dat hierdie benaderings nie die 
kompleksiteit van menslike gedrag volledig beskryf nie. Hy spreek homself soos 
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volg hieroor uit (Allport, 1968, p 21 ): 
"You have done a good job on the mechanical aspects of behavior. We do not 
question them. But we think you have stopped short of the fullbodied person. 
There is something more to his nature than you are able to explore, even when 
you overstrain your preferred model." 
Allport (1955, p 18) se humanistiese orientasie, in teenstelling met die standpunte 
van die behavioristiese en psigoanalitiese benaderings, word met die volgende 
goed opgesom: 
"Some theories of becoming are based largely upon the behavior of sick and 
anxious people or upon the antics of captive and desperate rats. Fewer theories 
have derived from the study of healthy human beings, those who strive not so 
much to preserve life as to make it worth living. Thus we find today many studies 
of criminals, few of law-abiders; many of fear, few of courage; more on hostility 
than on affiliation; much on the blindness in man, little on his vision; much on his 
past, little on his outreaching into the future." 
2.1.1 Die mensbeskouing onderliggend aan die teorie 
Allport het oor 'n aantal basiese aannames beskik wat soos volg saamgevat kan 
word (Allport, 1960): 
Die mens is 'n oop sisteem wat gedurig met sy fisiese en sosiale omgewing 
in interaksie is. 
Die mens, as 'n komplekse wese, se gedrag word nie uitsluitlik deur 
omgewingstimuli en behoeftes bepaal soos die behavioriste beweer nie. 
Die mens se gedrag word ook nie net deur drange en die verlede bepaal 
soos die psigoanaliste beweer nie. 
Die mens se gedrag word ook deur toekomsplanne, doelstellings en 
toekomsverwagtings bepaal. 
Elke mens is uniek en moet as geheel bestudeer word ten einde die mens 
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te verstaan en sy gedrag te kan voorspel. 
Op grand van hierdie teoretiese aannames poog Allport (1961) om 'n 
persoonlikheidsteorie te formuleer wat normale en volwasse funksionering 
verklaar. 
Allport se mensbeskouing is veral op drie aspekte gegrond, naamlik die uniekheid 
van die mens, 'n holistiese uitgangspunt, en 'n onderskeiding tussen twee vlakke 
van funksionering, naamlik die opportunistiese vlak en die propriale vlak. Hierdie 
drie aspekte word vervolgens kortliks bespreek. 
2.1.1.1 Die uniekheid van die mens 
Allport (1955, p 23) is van mening dat geen twee persone ooit in aile opsigte gelyk 
of dieselfde kan wees nie. Vanwee die feit dat elke mens oor 'n unieke genetiese 
samestelling en lewensgeskiedenis beskik, ontwikkel elke mens unieke 
gedragspatrone soos houdinge, gewoontes en persoonlikheidskenmerke wat hom 
van elke ander mens onderskei. 
Allport (1961) wys ook daarop dat die mens oor die vermoe beskik om sy eie 
besluite te neem. Dit bring mee dat mense met feitlik dieselfde genetiese 
struktuur, soos byvoorbeeld identiese tweelinge, nogtans unieke 
persoonlikheidskenmerke sal ontwikkel. Allport se siening oor die uniekheid van 
die mens word in die volgende woorde goed ge"illustreer (Allport, 1961, p 360): 
"We view personality - in the only way it can be intelligibly viewed - as a network 
of organization, composed of systems within systems, some systems of small 
magnitude and somewhat peripheral to the central or propriate structure, other 
systems of wider scope at the core of the total edifice; some easy to set into 
action, others more dormant; some so culturally conforming that they can readily 
be viewed as 'common'; other definitely idiosyncratic. But in the last analysis this 
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network - employing billions and billions of nerve cells, fashioned by a one-time 
heredity and by environmental experiences never duplicated - is ultimately 
unique." 
2.1.1.2 'n Holistiese uitgangspunt 
'n Holistiese stand punt, naamlik dat die mens as 'n geheel funksioneer, en dat die 
mens slegs in totaliteit bestudeer moet word, word deur Allport (1961) beklemtoon. 
Geen kenmerke van die mens kan sinvol in isolasie bestudeer en ge'interpreteer 
word nie. Allport (1961, p 360) wys daarop dat die funksionering van elke 
kenmerk deur aldie ander kenmerke van die mens be'invloed word. 
2.1.1.3 Die onderskeiding tussen twee vlakke van menslike funksionering 
Allport (1955) onderskei tussen twee vlakke van menslike funksionering, naamlik 
opportunistiese funksionering en propriale funksionering. 
Opportunistiese funksionering is die neiging tot biologiese voortbestaan. 
Dit sluit aile gedrag in wat daarop gerig is om die mens se drange te 
bevredig en sy voortbestaan te verseker. Allport (1955) gee egter nie baie 
aandag aan die opportunistiese funksionering van die mens nie omdat hy 
van mening is dat die behavioriste en die psigoanaliste dit reeds in 
besonderhede bestudeer het en hierdie funksionering van die mens 
oorbeklemtoon het. 
Propriale funksionering behels die neiging en vermoe van die mens om in 
ooreenstemming met eie waardes op te tree en besluite te neem. Die 
mens se wilsvryheid (om volgens eie unieke behoefte en voorkeur besluite 
te neem) is op hierdie vlak gelee. Allport (1955; 1961) wys ook daarop dat 
opportunistiese funksionering deur propriale funksionering oorheers word. 
-45-
BESPREKING 
Allport se mensbeskouing, wat gebaseer is op 'n aantal basiese aannames (sien 
2.1.1 in Hoofstuk 2), word ten opsigte van hierdie navorsing soos volg in konteks 
geplaas: 
Die suksesvolle bestuurder binne die finansiele instelling moet voortdurend 
van sy fisiese en sosiale omgewing bewus wees. Om suksesvol te kan 
funksioneer moet sy bestuurstrategiee aansluit by die behoeftes van sy 
kliente en by die marksegment wat hy bedien. 
Die suksesvolle bestuurder se gedrag word tot 'n groat mate deur sy 
doelstellings en toekomsverwagtings gerig. Die suksesvolle bestuurder 
street voortdurend daarna om vooraf gekontrakteerde doelstellings te 
verwesenlik. Sy bestuursukses word op 'n deurlopende basis, op grand 
van uitsette gelewer, geevalueer. 
Daar word binne die finansiele instelling van 'n holistiese benadering 
gebruik gemaak om die bestuurder se sukses so volledig, regverdig en 
objektief as moontlik te meet. Tydens prestasie-evaluering (sien 4.4.1.5, 
punt 2 in Hoofstuk 4), word die uniekheid van elke bestuurder, sy 
omstandighede en invloede vanuit sy omgewing gerespekteer en in ag 
geneem. 'n Verskeidenheid relevante faktore wat insluit klientpersepsies 
ten opsigte van diens gelewer, die klimaat van die omgewing, die 
marksegment waarop gefokus word en die kwaliteit van die bestuurder se 
werknemerkorps word tydens die bepaling van die bestuurder se sukses 
in ag geneem. 
2.1.2 Die struktuur van die persoonlikheid 
Vanwee die feit dat Allport (1961) van dieselfde konsepte gebruik maak om beide 
die organisasie en die funksionering van persoonlikheid te verduidelik, is dit nie 
moontlik om duidelik tussen strukturele en dinamiese konsepte van Allport se 
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teorie te onderskei nie. Allport (1961, p 28) se definisie van persoonlikheid verskaf 
egter baie inligting om beide sy strukturele en dinamiese siening te begryp. 
2.1.2.1 Allport se definisie van persoonlikheid 
Meyer et al. (1988, p 347) is van mening dat Allport (1961, p 28) se definisie van 
persoonlikheid seker die mees aangehaalde definisie in die totale sielkundige 
literatuur is. Meyer et al. (1988, p 347) se vertaling van hierdie definisie is soos 
volg: 
"Persoonlikheid is die dinamiese organisasie binne die individu van daardie 
psigofisiese sisteme wat sy kenmerkende gedrag en denke bepaal." (Die 
oorsponklike definisie (Allport, 1937, p 48) het soos volg geeindig: " ... wat sy 
unieke aanpassings by sy omgewing bepaal"). 
Vervolgens sal die begrippe van belang in hierdie definisie verder verduidelik 
word: 
Dinamiese organisasie- Allport (1961, p 28) wys daarop dat die mens se 
persoonlikheidskenmerke op 'n hierargiese wyse georden is. Die struktuur, 
ontwikkeling en funksionering van die mens moet gesien word as die 
resultaat van sy unieke persoonlikheidskenmerkintegrasie en -organisasie. 
Hierdie persoonlikheidskenmerkintegrasie en -organisasie (hierargiese 
geordenheid) verander ook gedurig vanwee sekere kragte binne die mens, 
soos byvoorbeeld sy motivering, gewoontes, idees en invloede vanuit die 
omgewing wat verander. 
Sisteme- Allport (1961, pp 28-29; p 360) handhaaf 'n sisteemteoretiese 
siening. Hy beskryf die onderafdelings van die persoonlikheid as sisteme, 
wat op hulle beurt bestaan uit komplekse subsisteme wat voortdurend in 
interaksie met mekaar is. 
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Psigofisies- Volgens Allport (1961, p 29) bestaan die sisteme waaruit die 
persoonlikheid bestaan uit beide 'n psigiese en 'n liggaamlike aspek. Die 
mens se kenmerke bestaan werklik in sy liggaam (fisies), terwyl sy psigiese 
kenmerke ook 'n groot invloed op sy gedrag uitoefen. 
Unieke en kenmerkende- Allport (1955, p 23; 1961, p 29) beklemtoon die 
uniekheid van die mens en is van mening dat elke mens oor kenmerkende 
gedrag beskik. Met kenmerkende bedoel hy dat die mens se gedrag die 
resultaat is van sy komplekse persoonlikheidsamestelling en dat gedrag 
dus kenmerkend ten opsigte van elke mens is. 
Gedrag en denke en aanpassing by sy omgewing- Allport (1955, p 44) 
verwys hier na aile waarneembare en onwaarneembare gedrag van die 
mens. Dit sluit reaksies op eksterne stimuli in, asook spontane handelinge 
wat die mens self inisieer. 
Bepaal- Die sisteme waaruit die mens se persoonlikheid bestaan, word 
deur Allport (1961, p 29) beskou as determinerende tendense wat van die 
mens se gedrag onderskei moet word. Hy verklaar dat hierdie sisteme 
latent binne die mens bestaan, en dat dit gedrag rig en motiveer wanneer 
dit geaktiveer word. Allport (1961, pp 333-334) erken ook die invloed van 
die omgewing op die mens se gedrag en sien die mens as voortdurend in 
interaksie met die omgewing. 
Meyer et al. (1988, p 348) som Allport se definisie van persoonlikheid soos volg 
op: 
"Allport meen dat die organisasie van die individu se interne psigofisiese sisteme 
by aile gedrag van die individu, of dit nou in reaksie op omgewingstimuli of weens 
spontane proaksie geskied, 'n motiverende en regulerende rol speel." 
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2.1.2.2 Die psigofisiese sisteme in besonderhede 
Allport (1961) se persoonlikheidsteorie le sterk klem op persoonlikheidstrekke as 
die basiese elemente (bree disposisies) van persoonlikheid. Hy verwys ook na 
hierdie persoonlikheidstrekke as psigofisiese sisteme. 'n Psigofisiese sisteem is vir 
Allport (1961) in wese 'n ingesteldheid of 'n gereedheid om op 'n sekere wyse te 
handel. Die handeling kan reaktief wees (wanneer gereageer word op 'n stimulus 
of 'n situasie) of proaktief (wanneer die mens die handeling self inisieer). 
Die persoonlikheid van die mens is vir Allport (1961, p 29) iets wat werklik binne 
die mens bestaan. Hy beskou dus die gedrag wat by die mens waargeneem word 
as die resultaat van werklik bestaande psigofisiese kenmerke van die betrokke 
individu. 
Allport (1961) het 'n groot aantal psigofisiese sisteme ge"identifiseer, maar ag nie 
al hierdie sisteme belangrik vir die beskrywing van die menslike persoonlikheid 
nie. Psigofisiese sisteme soos die refleks, gewoontes, perseptuele respons-
disposisies en drange beskou hy as te beperk in omvang vir die beskrywing van 
persoonlikheid. Hy beskou egter sisteme soos persoonlikheidstrekke, houdings, 
waardes, belangstellings en doelstellings as sisteme van voldoende omvang om 
persoonlikheid te beskryf. Hierdie sisteme sal kortliks beskryf word: 
Persoonlikheidstrekke - Allport (1961) verklaar dat geen twee individue 
dieselfde is wat hulle persoonlikheidsamestelling betref nie. Hy skryf die 
verskille tussen persoonlikhede toe aan persoonlikheidstrekke (psigofisiese 
sisteme) wat van mens tot mens verskil. Allport (1961, p 347) beskou 'n 
trek (persoonlikheidstrek) as die nuttigste strukturele eenheid vir 
persoonlikheidsanalise en -beskrywing. Hy definieer 'n trek as 'n 
"neuropsychic structure having the capacity to render many stimuli func-
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tionally equivalent, and to initiate and guide equivalent (meaningfully 
consistent) forms of adaptive and expressive behavior" (Allport, 1961 , 
p 347). 
'n Trek kom dus tot uiting in spesifieke situasies of word deur spesifieke 
stimuli na vore gebring. Hierdie trek inisieer vervolgens weer 'n 
verskeidenheid gedragsresponse by die mens. 
Houdings- Volgens Allport (1961, p 347) is daar by houdings altyd 'n 
element van voorkeur vir of teen 'n saak. 'n Houding kan dus altyd iewers 
op 'n kontinuum tussen ongunstig en gunstig geplaas word. Dit is 'n 
disposisie om sekere voorwerpe of mense konsekwent op 'n negatiewe of 
positiewe wyse te beoordeel en om dienooreenkomstig teenoor hulle op te 
tree. 'n Vooroordeel word beskou as 'n spesifieke soort houding wat 
gewoonlik op onvoldoende inligting gebaseer is. 
Waardes en belangstellings - Dit is disposisies om sekere sake te 
beoordeel as meer relevant en belangriker vir die mens self as ander sake. 
Volgens Allport (1968, p 164) word die volwasse persoonlikheid deur onder 
meer 'n eie lewensfilosofie gekenmerk. Hierdie lewensfilosofie is op 'n eie 
waardestelsel gebaseer waardeur die mens se lewe 'n doel en betekenis 
verkry. 
Doelstellings - Dit verwys na die besluite wat die mens oor sy toekoms 
neem, asook na die belangrike motiverende invloed wat dit op sy huidige 
en toekomstige gedrag en ontwikkeling het (Allport, 1968, p 21). 
Allport (1961, p 101) verklaar dat die psigofisiese sisteme van die mens op 'n 
bepaalde wyse georganiseer is. Hy beskryf hierdie organisasie van psigofisiese 
sisteme aan die hand van twee komplementere beginsels, naamlik hierargiese 
ordening en konsentriese ordening: 
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1 Hierargiese ordening 
Die psigofisiese sisteme is hierargies volgens omvang gestruktureer, sodat 
omvangryke sisteme minder omvangryke sisteme insluit en gevolglik 'n groter 
regulerende uitwerking op gedrag het. Die grootste en mees omvangryke 
psigofisiese sisteem is volgens Allport (1961, p 360) die totale persoonlikheid wat 
aile ander minder omvangryke psigofisiese sisteme insluit. 
Persoonlikheidstrekke, wat Allport ( 1961) as belangrike psigofisiese sisteme 
beskou vir die beskrywing van persoonlikheid, word in drie groepe verdeel, 
naamlik kardinale, sentrale en sekondere persoonlike disposisies. Kardinale 
trekke is so allesoorheersend dat feitlik aile gedrag van die mens daardeur 
oorheers word. Dit kom egter by baie min mense voor. Sentrale disposisies is 
minder omvangryk en die meeste mense beskik oor 'n aantal sentrale disposisies 
wat die grootste gedeelte van hulle gedrag bepaal. Laastens beskou Allport 
(1961) sekondere disposisies as persoonlike disposisies met die kleinste omvang 
wat slegs 'n klein proporsie van die mens se lewe reguleer. 
2 Konsentriese ordening 
Allport (1955, pp 39-40) wys daarop dat aile sisteme nie van ewe veel belang vir 
die mens is nie. Sommige aspekte ervaar die mens as warm, intiem, sentraal en 
belangrik. Allport (1955, p 68) verwys hierna as die propriale aspekte, en wys 
daarop dat hierdie aspekte 'n belangrike rol by die ontwikkeling van die 
persoonlikheid speel. Ander aspekte wat Allport (1955) die periferale aspekte 
noem, is vir die mens van minder belang. 
2.1.2.3 Verskillende soorte trekke 
Allport (1961, pp 358-361) onderskei verder tussen twee groepe persoon-
likheidstrekke, naamlik algemene trekke en persoonlike disposisies. 
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Volgens Allport is daar sekere gemeenskaplike kenmerke of trekke by mense in 
'n bepaalde groep aanwesig. Hierdie vergelykbare trekke kom op soortgelyke 
wyse by verskillende mense voor en Allport (1961) verwys daarna as algemene 
trekke. Hy beskou egter nie hierdie algemene trekke as bestaande binne die 
mens nie en wys daarop dat algemene trekke nie die ware unieke persoonlikheid 
van 'n spesifieke mens reflekteer nie. 
Persoonlike disposisies daarteenoor bestaan binne die mens en verwys na 
daardie kenmerke of trekke van die mens wat hom uniek maak van aile ander 
mense. Elke mens beskik dus oor 'n unieke neuropsigiese sisteem (persoonlike 
disposisies) wat van die van aile ander mense sal verskil (Allport, 1961, pp 358-
361). 
Allport (1961) onderskei verdertussen drie soorte persoonlike disposisies, naamlik 
pseudo-, fenotipiese en genotipiese disposisies. Allport (1961, p 364) verwys na 
'n pseudodisposisie wanneer 'n mens se gedrag verkeerd ge·interpreteer word en 
daar gevolglik 'n verkeerde disposisie aan hom toegeskryf word. Hierdie 
verkeerde disposisie is dus nie werklik deel van hierdie mens se psigofisiese 
organisasie nie. Daarteenoor word feno- en genotipiese disposisies as werklike 
disposisies (deel van die mens se psigofisiese organisasie) beskou. Fenotipiese 
disposisie is meer op die periferie van die persoonlikheid gelee, terwyl genotipiese 
disposisies meer propriaal gelee is. Allport (1961, p 364) beklemtoon dat dit vir 
die verstaan van 'n persoon en vir die korrekte voorspelling van sy gedrag 
belangrik is om sy mees propriale genotipiese disposisies te ontdek. 
Laastens onderskei Allport (1961) tussen persoonlike disposisies wat die styl van 
handeling of gedrag bepaal (byvoorbeeld selfgeldendheid) en disposisies wat 'n 
motiverende invloed op die mens se gedrag het (byvoorbeeld magstrewe). Hy 
verwys na eersgenoemde disposisies as stilistiese disposisies, en na 
laasgenoemde disposisies as motiverende disposisies. 
Samevattend kan aangetoon word dat die onderskeid tussen geno- en fenotipiese 
disposisies meer met die neuropsigiese verklaring van gedrag te make het, terwyl 
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die onderskeid tussen kardinale, sentrale en sekondere disposisies meer met die 
beskrywing van die mens te make het. Die onderskeid tussen stilistiese en 
motiverende disposisies is slegs 'n graadonderskeid omdat aile disposisies, 
volgens Allport (1961, p 383), in 'n mindere of meerdere mate motiverend van aard 
is. 
BESPREKING 
Allport se beskouing van die struktuur van persoonlikheid bied 'n benaderingswyse 
om die persoonlikheid van die bestuurder, vir die doeleindes van hierdie 
navorsing, te meet. Sy beskouing van persoonlikheidstrekke as belangrike 
psigofiese sisteme vir die beskrywing van persoonlikheid word dus in hierdie 
navorsing ondersteun. Die 16-PF (sien 5.2.3 in Hoofstuk 5), wat deur Cattell 
ontwikkel is, word in hierdie navorsing gebruik om persoonlikheidstrekke van die 
mens te identifiseer sodat daaruit 'n beskrywing van die mens (bestuurder) se 
persoonlikheid gegee kan word. Alhoewel Allport en Cattell se beskouings van die 
struktuur van persoonlikheid vanuit verskillende teoretiese benaderings kom, 
verwys albei na persoonlikheidstrekke. Albei ag ook persoonlikheidstrekke 
belangrik vir die beskrywing van persoonlikheid. 
2.1.3 Die dinamika van die persoonlikheid 
Allport (1961) beskou die persoonlikheidsfunksionering van die mens as 'n 
besonder komplekse aangeleentheid. Hy verklaar dat gedrag die resultaat is van 
die interaksie tussen die mens se psigofisiese sisteme en die situasie waarin hy 
verkeer, met ander woorde sy omgewing. Allport (1961) wys ook daarop dat die 
mens oor die vermoe beskik om proaktief op te tree. Daarbenewens vind daar 
ook deurlopende interaksie tussen die verskillende subsisteme van die 
persoonlikheid plaas. Ten einde dus menslike gedrag behoortlik te verstaan wys 
Allport daarop dat die mens as totaliteit bestudeer moet word. 
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Allport (1960, p 96; 1961, pp 206-217) se algemene kritiek teen die psigoanalitiese 
en behavioristiese teoriee is dat aile gemotiveerde menslike gedrag op 'n 
reduksionistiese wyse verklaar word. Die rol van die verlede en die onbewuste 
word oorbeklemtoon. Allport verklaar dat die volwasse, gesonde mens op 'n 
rasionele bewuste vlak funksioneer en dat die mens in volle beheer van homself 
is. 
Allport (1955, p 27) se siening van gedragsmotivering bestaan uit enkele bree 
beginsels. Hierdie beginsels, wat op eksistensiele en humanistiese uitgangspunte 
gebaseer is, sal vervolgens kortliks bespreek word: 
Die mens het 'n basiese disposisie om sy moontlikhede te realiseer 
en om te individualiseer - Allport (1955, pp 79-82) het met hierdie 
beginsel meer in gedagte as bloot net die neiging van die mens tot 
selfaktualisering (die realisering van aangebore potensiaal). Vir Allport 
(1955) gaan dit oor die nastrewing van 'n eie individualiteit en om anders 
te wees as aile ander mense. Die mens beskik ook oor die strewe om 
meer te wees as wat hy is. Allport beskou die mens as 'n oop sisteem wie 
se moontlikhede nie finaal deur genetiese en omgewingsfaktore neergele 
is nie. Die mens is dus in beginsel onbeperk en beskik oor 'n disposisie om 
te word nie net wat hy potensieel kan wees nie, maar ook meer as dit. 
Allport (1955) dink nie net humanisties soos Rogers nie, maar ook 
eksistensialisties soos Frankl (Allport, 1955, pp 79-82; Meyer et al., 1988, 
p 359). Allport (1955, p 80) spreek hom soos volg hieroor uit: 
"Existentialism admits all the evidence that depth psychology can deliver, 
... but it would also give due weight to the dynamic possibilities that lie in 
self-knowledge, in propriate striving; and would allow for the finite freedom 
that marks personal choice." 
Opportunistiese en propriale funksionering- Allport (1961) onderskei 
tussen twee vlakke van persoonlikheidsfunksionering, naamlik 
opportunistiese funksionering en propriale funksionering. 
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1 Opportunistiese funksionering 
Allport (1961, pp 90-91) wys daarop dat drange en behoeftes, wat die 
voortbestaan van die mens verseker, opportunistiese funksionering tot gevolg het. 
Dit verskaf egter nie 'n volledige beeld van menslike funksionering nie, omdat die 
individu se eie proaktiewe bydrae nie in aanmerking geneem word nie. 
2 Propriale funksionering 
Dit word gemotiveer deur disposisies soos waardes, belangstellings en ideale. 
Propriale funksionering hou verband met gedrag wat die mens self volgens sy eie 
unieke behoeftes en voorkeure inisieer. Dit gaan oor die nastreef van 
doelstellings en die uitleef van waardes. Allport (1961, pp 249-253) beskou die 
konsep van propriale funksionering as die konsep wat op die kern van 
persoonlikheid dui. Die hoogste vorm van propriale funksionering is propriale 
strewing, wat volgens Allport (1955, pp 47-51) tydens adolessensie na vore begin 
tree. Dit verwys na volgehoue nastrewing van doelwitte wat soms ver in die 
toekoms gelee is. 
Die mens se motivering is veranderbaar - Op grond van hierdie 
beginsel onderskei Allport (1961) tussen die kind en die volwassene se 
motivering. Hy is van mening dat die volwassene oor baie meer motiewe 
as die kind beskik. Die volwassene se motiewe is ook andersoortig van 
aard. Die kind se gedrag word tot groot mate deur drange en behoeftes 
(opportunistiese funksionering) bepaal, terwyl volwassenes hoofsaaklik op 
grond van selfgestelde en propriale motiewe (propriale funksionering) 
funksioneer. 
Die beginsel van funksionele outonomie - Dit verwys daarna dat enige 
funksie of motief wat uit 'n ander meer primere motief ontwikkel het met 
verloop van tyd outonoom kan word. Die nuwe motief staan dus totaal 
onafhanklik van die primere motief (Allport, 1961) en kan selfs later 
selfstandig voortbestaan, al het die oorspronklike motief verval. Allport 
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( 1961) onderskei ook verder tussen perseveratiewe en propriale 
funksionele outonomie. 
1 Perseveratiewe funksionele outonomie 
Dit dui op die outomatiese voortsit van 'n gedragswyse in die afwesigheid van die 
oorspronklike motief. 
2 Propriale funksionele outonomie 
Dit verwys na gedrag van die mens wat aanvanklik weens eksterne of 
opportunistiese redes uitgevoer is, maar wat later vir die mens belangrik geword 
het en wat nou weens hierdie propriale belangstelling voortgesit word. Hierdie 
motiewe is nou verwant aan die mens se propriale funksies soos sy waardes, 
belangstellings, doelstellings ensovoorts. Allport (1955, pp 41-54; 1961, pp 110-
130) beskou propriale funksionele-outonomiemotiewe as die kernmotiewe wat 'n 
volwassene se persoonlikheid motiveer. Hierdie motiewe beskik ook oor 
selektiewe krag. Dit skep by die mens 'n gereedheid of ingesteldheid 
(determineringstendens) om aan sekere sake, eerder as ander sake, aandag 
te gee (MoHer, 1987, p 202). 
BESPREKING 
Allport se siening dat die persoonlikheidsfunksionering van die mens besonder 
kompleks is en dat sy gedrag die resultaat is van die interaksie tussen die mens 
se psigofiese sisteme en die situasie waarin hy verkeer, word deur die navorser 
ondersteun. In die finansiele instelling waarbinne hierdie navorsing onderneem 
word, is daar talle voorbeelde hiervan. Dit is byvoorbeeld binne die finansiele 
instelling bekend dat 'n reeds suksesvolle bestuurder, in 'n spesifieke omgewing, 
nie noodwendig dieselfde bestuursukses sal behaal indien hy na 'n ander 
omgewing verplaas of bevorder word nie. Die invloed van die nuwe omgewing 
asook die uniekheid van die nuwe situasies wat hy moet hanteer, stel eiesoortige 
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eise aan die bestuurder. Dit is juis vanwee die onbekendheid van die invloed van 
hierdie faktore op bestuursukses dat hierdie navorsing onderneem word. Hierdie 
navorsing het ten doel om te bepaal of 'n bestuurder wat reeds hoer vlakke van 
selfaktualisering bereik het (sien 1.3 in Hoofstuk 1 ), beter daartoe in staat is om 
die invloede vanuit sy omgewing meer effektief te hanteer en in geheel gesien 
meer suksesvol te funksioneer. 
Die strewe van die bestuurder om suksesvol te wees en om al sy potensialiteite 
te realiseer sluit aan by Allport se uitgangspunt dat die mens 'n onbeperkte oop 
sisteem is wat nie slegs wil wees wat hy potensieel kan wees nie, maar meer as 
dit wil wees. 
SAMEVATTING 
Allport se teorie word algemeen beskou as 'n omvattende persoonlikheidsteorie 
wat die aandag voortdurend gevestig het op belangrike konsepte van menslike 
funksionering wat nie by sy voorgangers soveel aandag geniet het nie. Die 
belangrikheid en rol van konsepte soos waardes en doelstellings in die mens se 
motivering, asook die noodsaaklikheid om 'n konsep van die persoonlikheidskern 
of self (propriale funksionering) in sielkundige denke te betrek, asook die feit dat 
die mens as 'n geheel funksioneer, is deur Allport herbeklemtoon (Meyer et al., 
1988, p 370). Allport (1961, p 28) se definisie van persoonlikheid is opgestel na 
omvattende navorsing van uiteenlopende beskouings van persoonlikheid en word 
nog steeds as een van die bes geformuleerde definisies van persoonlikheid 
beskou. 
Meyer et al. (1988, p 370) is van mening dat Allport te veel eensydige klem 
geplaas het op die persoonlikheid as bepaler van gedrag en dat hy te min ruimte 
laat vir die invloed van die omgewing. As gevolg hiervan is Allport se teorie in 
konflik met die moderne standpunt, naamlik dat gedrag die resultaat is van die 
interaksie tussen persoonlike en omgewingsfaktore. Die navorser is egter van 
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mening dat Allport die interaksie tussen persoonlike en omgewingsfaktore tog 
sterk genoeg beklemtoon. Een van sy basiese aannames waarop sy 
mensbeskouing, onderliggend aan sy teorie, gebaseer is, beklemtoon dat die 
mens 'n oop sisteem is wat gedurig met sy fisiese en sosiale omgewing in 
interaksie is. In sy definisie van persoonlikheid stel hy dit ook duidelik dat die 
mens se persoonlikheidsintegrasie wei kan verander, onder meer vanwee die 
idees en invloede vanuit die mens se omgewing wat kan verander. 
Allport het gepoog om 'n persoonlikheidsteorie te formuleer wat normale, gesonde 
en volwasse funksionering verklaar. Volgens hierdie teorie word die volwasse 
mens se gedrag volgens die beginsel van funksionele outonomie gemotiveer. Die 
volwassene beskik oor 'n stel goed georganiseerde persoonlikheidstrekke (sien 
3.4 in Hoofstuk 3) en word veral deur langtermyndoelwitte en -aspirasies 
gemotiveer. 
Vanuit Allport (1961) se persoonlikheidsteorie word die volgende punte 
beklemtoon: 
Allport beklemtoon die belangrikheid van algemene gesondheid en beskryf 
psigiese en liggaamlike sisteme (elemente van persoonlikheid) wat 'n groot 
invloed op die mens se gedrag uitoefen. 
Die mens beskik oor wilsvryheid en beskik oor die vermoe om 
ooreenkomstig sy eie waardes op te tree en besluite te neem. 
Die mens is 'n oop sisteem wat voortdurend in interaksie met sy omgewing 
is. Allport erken 66k die invloed van die omgewing op die mens se gedrag. 
Die volwasse, gesonde mens funksioneer op rasionele, bewuste vlak en is 
in volle beheer van homself. 
Die mens het 'n basiese disposisie om sy moontlikhede te realiseer 
(selfaktualisering) en om te individualiseer. 
Allport se persoonlikheidsteorie beklemtoon baie intrapersoonlike kenmerke van 
die selfaktualiserende persoon (sien 3.4.2.1 in Hoofstuk 3). Allport (1961) gebruik 
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die konsep volwasse persoonlikheid wanneer hy na die konsep selfaktualisering 
verwys. Hy beklemtoon die belangrikheid van algemene gesondheid (fisiese 
kenmerke), rasionele, bewuste denke van die mens (kognitiewe kenmerke), 
wilsvryheid en voorkeur om ooreenkomstig eie waardes op te tree (konatiewe 
kenmerke) en 'n sensitiwiteit vir invloede vanuit die mens se omgewing (affektiewe 
kenmerke). Hierdie intrapersoonlike kenmerke (sien 3.4.2.1 in Hoofstuk 3), as 
meetbare komponent van die konsep selfaktualisering, sal in hierdie navorsing 
met behulp van psigometriese instrumente ge"identifiseer word. 
2.2 DIE SELFAKTUALISERINGSTEORIE VAN ABRAHAM MASLOW 
Maslow (1908-1970) kan as die vader van die sogenaamde "third force" in die 
sielkunde em van die humanistiese benadering beskou word. Maslow (1954; 
1971) word ook beskou as een van die teoretici wat die meeste oor die konsep 
selfaktualisering geskryf het. Hy beklemtoon dat die mens basies goed en 
waardevol is en dat die mens oor meer potensiaal beskik as wat hy aktualiseer. 
Die belangrikste tema onderliggend aan Maslow (1971, p 7) se werk is sy 
beklemtoning van die menslike potensiaal en die mens se begeerte na 'n beter, 
meer belonende bestaan. Maslow se teorie is gegrond op gesonde normale 
menslike funksionering en nie patologie nie. 
2.2.1 Die mensbeskouing onderliggend aan die teorie 
Maslow (1968; 1971) beskou die mens in 'n positiewe ligen erken sy waardigheid, 
sy aktiewe wil om te groei en die feit dat die mens as 'n ge·integreerde geheel 
funksioneer. Sy mensbeskouing is positief, optimisties en holisties van aard. Hy 
is van mening dat menslike funksionering tot groat mate aan die hand van 
behoeftebevrediging verduidelik kan word (Maslow, 1970). Hy beskou die mens 
as 'n hunkerende wese wat voortdurend nuwe behoeftes het wat bevredig moet 
word. Maslow (1970, p xii) spreek hom soos volg hieroor uit: 
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" ... when we talk about the needs of human beings, we talk about the essence of 
their lives." 
Behoeftebevrediging vorm gevolglik die basis vir groei en die uiteindelike strewe 
na selfaktualisering. Hierdie selfaktualiseringsbehoefte is aangebore (Maslow, 
1971' p 89). 
Maslow (1971) erken dat negatiewe invloede vanuit die mens se verlede hom in 
sy ontwikkeling kan beperk, maar is van mening dat die mens, ten spyte van sy 
beperkinge, kan groei en verander en in staat is tot hoe vlakke van 
selfaktualisering. Hy is van mening dat die meeste mense oor meer potensiaal 
beskik as wat hulle besef. 
BESPREKING 
Maslow beklemtoon dat sy teorie op gesonde normale menslike funksionering 
gegrond is. Dit is gevolglik maklik om baie van Maslow se beskouings met 
betrekking tot gesonde normale menslike funksionering ook by bestuurders van 
'n finansiele instelling te herken. Vanuit 'n organisasieperspektief word die 
suksesvolle bestuurder beskou as die bestuurder wat 'n hunkering het na 
voortdurende groei, ontwikkeling en die aanvaarding van nuwe uitdagings, met 
ander woorde, die bestuurder wat strewe na 'n beter, ryker bestaan. 
Maslow onderskat egter die negatiewe invloede vanuit die mens se verlede. 
Vanuit 'n organisasieperspektief is daar baie voorbeelde van bestuurders wat oor 
goeie potensiaal beskik, maar wat nie daarin slaag om hierdie potensiaal ten valle 
te ontwikkel en te benut nie. Baie bestuurders stagneer op 'n sekere vlak, ten 
spyte van vele nuwe uitdagings, en streef daarna slegs gemiddelde prestasie na. 
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2.2.2 Die struktuur van die persoonlikheid 
Volgens Maslow (1970, pp 35-46) beskik die mens oor 'n stel basiese behoeftes, 
naamlik die biologiese behoeftes en die behoeftes aan veiligheid, liefde en respek, 
wat in 'n hierargie gerangskik is. Die mens is tot groat mate van sy omgewing 
afhanklik vir die bevrediging van die basiese behoeftes en hierdie behoeftes moet 
eers bevredig word voordat die hoer behoeftes, naamlik selfaktualisering, na vore 
tree. 
Maslow (1970) is van mening dat behoeftes en die bevrediging daarvan menslike 
funksionering tot groat mate kan verklaar. Behoeftes vorm dus die 
struktuurelemente waarop sy persoonlikheidsteorie berus. In Figuur 2.1 word 
Maslow se hierargie van behoeftes skematies voorgestel. 
BESPREKING 
Die bestuurders van die finansiele instelling, wat by hierdie navorsing betrek word, 
beklee uit die aard van die saak almal bestuursposte. Dit impliseer dat hulle 'n 
relatief goeie vergoeding verdien en dat hulle basiese behoeftes, naamlik 
fisiologiese en veiligheidsbehoeftes tot groat mate bevredig behoort te wees. Die 
bestuurder van 'n finansiele instelling bevind hom gevolglik in 'n werksituasie 
(omgewing) waarbinne hy sy valle potensiaal kan aktualiseer. Hy street dus na die 
bevrediging van hoervlak-behoeftes, naamlik selfaktualisering. 
Vervolgens die skematiese voorstelling van Maslow (1970) se hierargie van 
behoeftes. 
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FIGUUR 2.1: MASLOW SE HIERARGIE VAN BEHOEFTES 
Behoefte tot 
selfaktualisering 
Behoefte aan 
selfagting 
Behoeftes aan 
affiliasie en liefde 
Veiligheidsbehoeftes 
Fisiologiese behoeftes 
(MEYER et al., 1988, p 378). 
2.2.3 Die dinamika van die persoonlikheid 
Volgens Maslow (1970, pp 35-46) is behoeftes in rangorde van dringendheid in 
'n hierargie gerangskik. Laervlak-behoeftes moet eers bevredig word voordat 
hoervlak-behoeftes bevredig kan word. Die vlak van selfaktualisering kan 
gevolglik eers bereik word nadat al vier laervlak-behoeftes op 'n gereelde basis 
bevredig word. Die basiese behoeftes is 
fisiologiese behoeftes; 
veiligheidsbehoeftes; 
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behoeftes aan affiliasie en liefde; 
behoeftes aan selfagting; en 
behoefte tot selfaktualisering. 
Maslow (1968) onderskei verder tussen twee bree kategoriee van motiewe, 
naamlik gebreksmotiewe en groeimotiewe. Gebreksmotiewe verwys na die eerste 
vier vlakke behoeftes, terwyl groeimotiewe na die aktualiseringsbehoefte verwys. 
Die gebreks- en groeimotiewe word vervolgens kortliks bespreek. 
2.2.3.1 Fisiologiese behoeftes 
Dit is behoeftes wat die biologiese voortbestaan van die mens verseker, 
byvoorbeeld hanger, dors, die behoefte aan suurstof, slaap, sensoriese 
stimulering en seksuele bevrediging. Hierdie behoeftes is gewoonlik homeostaties 
van aard, wat impliseer dat die liggaam na vervulling van die behoefte na 'n balans 
herstel. Volgens Maslow (1970, p 36) is die fisiologiese behoeftes die mees 
basiese behoeftes wat aile ander motiewe sal oorheers as dit nie gereeld bevredig 
word nie. 
2.2.3.2 Veiligheidsbehoeftes 
Dit verwys na die behoefte aan sekuriteit, stabiliteit, beskerming, struktuur, orde, 
wette, grense en 'n gebrek aan vrees en angs. Maslow (1970, p 42) wys daarop 
dat selfs volwassenes 'n mate van ordelikheid en voorspelbaarheid in hulle wereld 
verkies. 
2.2.3.3 Behoefte aan affiliasie en liefde 
Die mens wat hom op hierdie vlak bevind, toon 'n begeerte om aan iemand, of aan 
ander ('n groep) te behoort, om liefde te ontvang en te gee. Dit verwys ook na die 
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behoefte aan identifikasie met 'n woonplek, omgewing of plek (Maslow, 1970, 
p 44). 
2.2.3.4 Behoefte aan selfagting 
Selfagting verwys na die mens se behoefte om homself positief te evalueer. 
Maslow (1970, p 45) verdeel hierdie behoefte in twee kategoriee, naamlik 
selfrespek en agting van ander. Selfrespek hou verband met 'n gevoel van 
bekwaamheid, prestasie, selfvertroue, persoonlike krag en onafhanklikheid, terwyl 
agting van ander verwys na status, roem, belangrikheid, waardigheid en 
waardering. Laasgenoemde kategorie verwys na die behoefte van die mens om 
daarvan bewus te wees dat sy bekwaamheid ook deur ander erken en waardeer 
word. 
2.2.3.5 Die behoefte tot selfaktualisering 
Maslow (1967) is van mening dat die behoefte tot selfaktualisering (groeimotiewe, 
wat ook bekend staan as metabehoeftes of B-waardes) net so inherent aan die 
mens is as die basiese behoeftes. Selfaktualisering verwys na die begeerte om 
alles te wees waartoe 'n mens in staat is, dit wil se om ten valle gebruik te maak 
van al jou vermoens, talente en potensiaal. Maslow (1954, p 91; 1970, p 46) se 
in hierdie verband: 
"A musician must make music, an artist must paint, a poet must write, if he is 
ultimately to be at peace with himself. What a man can be, he must be. He must 
be true to his own nature. This need we may call self-actualization." 
Maslow (1954, pp 200-203; 1970, p 46) beskryf die konsep selfaktualisering 
verder soos volg: 
"It refers to man's desire for self-fulfillment, namely, to the tendency for him to 
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become actualized in what he is potentially. This tendency might be phrased as 
the desire to become more and more what one idiosyncratically is, to become 
everything that one is capable of becoming." 
Maslow (1954; 1970) beweer dat aile persone tot selfaktualisering kan kom. Die 
voorwaarde bly egter die bevrediging van die basiese behoeftes en indien hierdie 
behoeftes nie bevredig word nie, ontstaan patologie. Maslow ( 1971 , p 311) is van 
mening dat mense wat die vlak van selfaktualisering bereik deur metabehoeftes 
of 8-waardes gemotiveer word. Metabehoeftes of 8-waardes is ook behoeftes wat 
vervul moet word ten einde maksimale groei (selfaktualisering) te bewerkstellig. 
Maslow (1971, pp 318-319) het 15 8-waardes ge"identifiseer wat die leefwyse van 
mense motiveer wat op die vlak van selfaktualisering funksioneer. Sommige van 
hierdie metabehoeftes of 8-waardes het te make met die behoefte om te weet en 
te verstaan - byvoorbeeld die behoefte aan waarheid, geregtigheid en 
betekenisvolheid, terwyl ander met estetiese behoeftes verband hou- byvoorbeeld 
skoonheid, orde, eenvoud en perfeksie. 
BESPREKING 
Maslow (1970, pp 175-176) beskou nie die selfaktualiserende persoon as die 
volmaakte mens nie. Hy spreek hom soos volg hieroor uit: 
"They are too equipped with silly, wasteful or thoughtless habits. They can be 
boring, stubborn, irritating. There are no perfect human beings." 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word die suksesvolle bestuurder as 'n 
gesonde normale mens beskou met normale behoeftes op al die vlakke van 
Maslow se hierargie. 8o en behalwe die behoefte tot selfaktualisering het die 
suksesvolle bestuurder ook 'n veiligheidsbehoefte (sekuriteit, stabiliteit, orde, reels 
en regulasies binne die finansiele instelling) en 'n behoefte aan selfagting 
(bekwaamheid, selfvertroue, onafhanklikheid en prestasie). 
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SAMEVATTING 
Maslow staan nie negatief teenoor die werk wat deur die psigoanaliste en 
behavioriste gedoen is nie, maar is van mening dat hulle nie die voile waarheid ten 
opsigte van menslike funksionering verkondig nie. In teenstelling met hierdie 
benaderings plaas Maslow (1971) die klem op die basiese goedheid van die mens 
en is hy van mening dat die mens 'n waardevolle wese is. 
Alhoewel dit wil voorkom asof Maslow se selfaktualiseringsteorie te eng en beperk 
is om al Maslow se idees te vervat het sy werk nogtans groat byval gevind en 
word sy beskrywing van die kenmerke van die selfaktualiserende persoon (sien 
3.4.2 in Hoofstuk 3) steeds beskou as van die volledigste en bes geformuleerde 
beskrywings in die literatuur oor selfaktualisering. Meyer et al. (1988, p 391) is 
van mening dat Maslow sy eie teorie ontgroei het en dat daar veel wyer as sy 
aanvanklike aannames gekyk moet word om die waarde van sy idees werklik te 
kan peil. 
Maslow se teorie beklemtoon baie werkskenmerke van die selfaktualiserende 
persoon (sien 3.4.2.3 in Hoofstuk 3) en hou verreikende gevolge vir die 
bedryfswereld in. Hy beklemtoon die sogenaamde eupsigiese werkomstandig-
hede, wat beteken dat daar nie net in die werknemer se basiese behoeftes soos 
kos, beskutting en klere voorsien moet word nie, maar dat sy hoervlak- behoeftes, 
soos sy strewe na selfaktualisering, ook erken moet word. Die werkernemer se 
laervlak-behoeftes word gewoonlik maklik met sy salaris bevredig, maar daarna 
raak hoervlak-behoeftes soos die aan affiliasie, toegeneentheid, waardigheid en 
respek, asook die begeerte vir selfaktualisering, meer prominent. Die werknemer 
moet dus in sy werksomgewing die geleentheid gebied word om te word waartoe 
hy in staat is. 'n Werknemer wat die gevoel ervaar dat hy iets bereik het, of dat hy 
uitmuntend presteer het, verhoog daarmee sy eie waarde en selfrespek en raak 
daardeur gemotiveerd om selfs hoer waardes en prestasie na te streef. Uiteraard 
hou dit baie voordele in vir die werknemer (erkenning, werksatisfaksie, finansiele 
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voordele, status) en vir die organisasie (hoer produktiwiteit, wins, innovasie, 
kreatiwiteit) wat sy selfaktualiseringsbehoeftes erken. 
2.3 DIE SELF-TEORIE VAN CARL ROGERS 
Rogers (1902-1987) beskou die kern van menswees as basies positief. Die rigting 
van menslike gedrag is hoofsaaklik op selfaktualisering, volwassenheid en 
sosialisering gefokus. Rogers (1961, p 27) stel dit so: 
"I do not have a Pollyanna view of human nature. I am quite aware that out of 
defensiveness and inner fear individuals can and do behave in ways which are 
incredibly cruel, horribly destructive, immature, regressive, anti-social, and hurtful. 
Yet one of the most refreshing and invigorating parts of my experience is to work 
with such individuals and to discover the strongly positive directional tendencies 
which exist in them, as in all of us, at the deepest levels." 
2.3.1 Die mensbeskouing onderliggend aan die teorie 
Rogers se teorie kan as humanisties-fenomenologies beskou word. Hy (Rogers, 
1959; Rotter & Hochreich, 1975, p 69) huldig die standpunt dat geen mens 'n 
ander mens se totale innerlike verwysingsraamwerk werklik ten valle kan begryp 
en verstaan nie. Tog beskou Rogers die mens se subjektiewe belewing en 
ervaring van sy wereld as die enigste betekenisvolle sielkundige data waarmee 
'n terapeut kan werk. 
Rogers (1959) grand sy self-teorie op drie aannames, naamlik 
dat die mens se subjektiewe ervaring van sy wereld die enigste 
betekenisvolle sielkundige data verteenwoordig; 
dat elke mens 'n inherente geneigdheid tot selfaktualisering het; en 
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dat die mens voortdurend sy ervaringe in die strewe na selfaktualisering 
met behulp van die organismiese evalueringsproses evalueer om te bepaal 
of dit positief of negatief is. 
Aan die kern van Rogers (1961) se mensbeskouing le die beklemtoning dat die 
mens in sy geheel bestudeer moet word. Hy plaas ook klem op die aktiewe rol 
wat die mens self speel in die verwesenliking van sy inherente potensiaal om te 
word wat hy kan wees. Hy is ook van mening dat dit nie nodig is om die mens te 
beheer nie. Rogers spreek hom soos volg hieroor uit: 
" ... there is one central source of energy in the human organism; that it is a 
function of the whole organism rather than some portion of it; and that it is perhaps 
best conceptualized as a tendency toward fulfillment, toward actualization toward 
the maintenance and enhancement of the organism" (Rogers 1963, p 6 in 
Hergenhahn, 1984, p 293). 
In ooreenstemming met die fenomenologiese benadering beklemtoon Rogers 
(1959, pp 200-224) ook die rol van die mens se subjektiewe belewing van sy 
wereld en plaas veral baie klem op die rol wat die mens se siening van homself 
in die bepaling van sy gedrag speel. Die mens beskik ook oor die vermoe om van 
sy beleweniswereld bewus te word en om sy ervaringe te evalueer. Hieruit 
ontwikkel die mens 'n bepaalde siening van homself, wat Rogers die selfkonsep 
noem. Die mens is geneig om ooreenkomstig die selfkonsep op te tree en Rogers 
beskou dus die rol van die selfkonsep as baie belangrik in menslike funksionering. 
BESPREKING 
Rogers se stand punt dat die mens homself voortdurend evalueer om sodoende 
'n selfsiening te vorm wat sy gedrag bepaal, moet sterk beklemtoon word vir 
doeleindes van hierdie navorsing. Dit sluit direk aan by die probleem dat 
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selfevaluering, wat binne werksverband (die finansiele instelling) gegrond is op 
subjektiewe metings, nie 'n realistiese en betroubare siening van die self tot 
gevolg het nie (sien 1.2 in Hoofstuk 1 ). 'n Verkeerde of negatiewe siening van die 
self sal, volgens Rogers, die mens se gedrag negatief be'invloed en sy strewe na 
selfaktualisering kompliseer. 
2.3.2 Die struktuur van die persoonlikheid 
Rogers (1961) onderskei drie belangrike struktuurelemente in sy persoonlikheids-
teorie, naamlik die organisme (die mens), die fenomeenveld (totale ervaringsveld) 
en die selfkonsep (persepsie van die self). Die mens beskik ook oor die vermoe 
om ervaringe wat met homself as objek verband hou waar te neem. 
Die mens neem in Rogers se persoonlikheidsteorie die sentrale posisie in. 
Vanwee hierdie feit word daar ook na Rogers se persoonlikheidsteorie verwys as 
die Self-teorie. Hy (Rogers, 1961) verwys na die mens as die organisme. Rogers 
beskou die organisme as die totale mens met al sy liggaamlike en psigiese 
funksies. Hy sien die mens as die sentrale figuur wat voortdurend met sy 
beleweniswereld of sy totale ervaringswereld in interaksie is. Rogers (1959) 
verwys na hierdie totale ervaringswereld as die fenomenele veld. Die mens beskik 
oor die vermoe om eksterne objekte waar te neem en van sy beleweniswereld 
bewus te word. Hierdie subjektiewe waarneming van die organisme (die mens), 
van sy ervaringe in sy fenomenele veld (beleweniswereld), stel die mens in staat 
om 'n bepaalde siening van homself te ontwikkel. Rogers (1959, pp 200-224; 
1961) verwys na hierdie selfsiening as die selfkonsep. Die selfkonsep (sien 3.3 
in Hoofstuk 3) verwys dus na die persepsie wat die mens van homself het, asook 
na die waarde wat hy aan homself heg. 
Rogers (1959) beklemtoon ook die konsep van die ideale self, wat nou verwant 
is aan die selfkonsep. Dit verwys na daardie selfkonsep waaroor die mens graag 
sou wou beskik en na die tipe persoon wat die mens graag sou wou wees. 
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Rogers het aan die hand van sekere teoretiese gedagtes wat hy belangrik geag 
het 19 stellings geformuleer. Du Toit (1986) wys op die gevaar dat Rogers se 
ware bedoelings verlore kan gaan indien 'n bespreking oor die struktuur van sy 
persoonlikheidsteorie sander die oorspronklike kernagtig geformuleerde stellings 
aangebied word. Vervolgens word die 19 stellings wat Rogers se 
persoonlikheidsteorie onderle dus aangebied: 
Elke mens leef in 'n voortdurend veranderende wereld (veld) van ervaring 
waarin hyself die middelpunt is. 
Die organisme (die mens) reageer op hierdie veld soos hy dit waarneem en 
ervaar. Hierdie waargenome veld is vir die mens die realiteit. 
Die organisme reageer as 'n georganiseerde geheel op hierdie 
fenomeenveld. 
Uit hierdie perseptuele veld raak 'n gedeelte mettertyd gedifferensieer om 
die selfstruktuur uit te maak. 
Hierdie differensiasie vind plaas as gevolg van interaksie met die 
omgewing, waaruit die selfstruktuur gevorm word as 'n georganiseerde, 
vloeibare, maar konstante, patroon van waarnemings van die eienskappe 
van die ek of my. 
Die organisme het een basiese neiging en strewe - om die ervarende 
organisme te aktualiseer, in stand te hou ("maintain") en uit te bou 
("enhance"). 
Gedrag kan die beste verstaan word vanuit die innerlike 
verwysingsraamwerk van die mens. 
Gedrag is basies die doelbewuste paging van die organisme om sy 
behoeftes te bevredig in die veld soos waargeneem. 
Emosies begelei en bevorder die doelgerigte gedrag. Die soort emosie 
word bepaal deur die soekende (onaangename) of vervullende 
(aangename) aard van die gedrag. Die intensiteit van die emosie hou 
verband met die belangrikheid van die gedrag vir die instandhouding en 
uitbouing van die organisme. 
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Die waardes wat aan ervarings gekoppel word en die waardes wat deel van 
die selfstruktuur uitmaak, is in sommige gevalle die waardes soos deur die 
organisme self ervaar, en in ander gevalle ge"introjekteerde waardes wat 
van ander oorgeneem is, maar in 'n verdraaide vorm waargeneem word, 
asof hulle direk deur die organisme self ervaar is. 
Namate ervaringe in die lewe van die mens voorkom, word hulle 
* gesimboliseer, waargeneem en in die een of ander verhouding tot die 
self georganiseer; of 
* ge"ignoreer omdat daar geen verwantskap met die selfstruktuur 
waargeneem word nie; of 
* geweier of verdraai omdat die ervaring nie in ooreenstemming met die 
selfstruktuur is nie. 
Die grootste gedeelte van die gedrag wat deur die organisme aangeneem 
word, is dit wat in ooreenstemming met die selfkonsep is. 
Gedrag kan in sommige gevalle die gevolg wees van organiese ervaringe 
en behoeftes wat nie gesimboliseer is nie. Sulke gedrag kan inkongruent 
met die selfstruktuur wees. 
Psigiese aanpassing bestaan wanneer die selfkonsep sodanig is dat aile 
ervaringe van die mens op 'n simboliese vlak in verhouding met die 
selfkonsep geassimileer is, of kan word, maar in sulke gevalle ontken die 
mens eienaarskap van die gedrag. 
Psigiese wanfunksionering bestaan wanneer die organisme belangrike 
sintuiglike en liggaamlike ervaringe toegang tot die bewussyn weier wat 
gevolglik nie gesimboliseer en in die gestalt van die selfstruktuur 
ge"integreer word nie. Wanneer so 'n situasie bestaan, is daar 'n basiese 
of potensiele psigiese spanning. 
Enige ervaring wat nie in ooreenstemming met die selfkonsep is nie, kan 
as 'n bedreiging gesien word en hoe meer van hierdie bedreigende 
ervaringe voorkom, hoe meer rigied word die selfstruktuur georganiseer om 
homself in stand te hou. 
Onder bepaalde omstandighede waarin die gevoel van bedreiging 
verminder, kan ervaringe wat nie in ooreenstemming met die selfkonsep is 
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nie wei waargeneem en ondersoek word, en die selfkonsep kan hersien 
word om sodanige ervaringe op te neem. 
Wanneer die mens in staat is om aile ervaringe waar te neem en in sy 
sisteem te integreer kan hy homself asook mense wat van hom verskil 
meer aanvaar. 
Namate die mens meer kan waarneem en in sy selfkonsep kan aanvaar, 
vind hy dat hy sy waardesisteem in die mate waarin dit op introjeksies en 
verdraaiings gebaseer was voortdurend kan aanpas en by die realiteit kan 
integreer. 
BESPREKING 
Die rol wat die selfkonsep in die mens se algemene persoonlikheidsfunksionering 
speel, moet nie onderskat word nie. Binne die konteks van hierdie navorsing 
verwys die selfkonsep na die persepsie (beeld) wat die bestuurder van homself 
het, asook die waarde wat hy aan homself heg. Dit hou verband met hoe die 
bestuurder homself beoordeel ten opsigte van byvoorbeeld sy voorkoms, 
vermoens, talente, doelwitte en sosiale interaksies en verhoudinge met ander. 
Die bestuurder met 'n positiewe selfkonsep sal, teoreties, beter in staat wees om 
algemene lewens- en werkseise bevredigend te hanteer. 
2.3.3 Die dinamika van die persoonlikheid 
Die basiese motief wat aile gedrag onderle, is die aktualiseringsgeneigdheid van 
die mens. Rogers (1959, pp 224-225) beklemtoon egter twee verdere behoeftes 
wat gedrag onderle en rig, naamlik die behoefte aan positiewe agting en die 
behoefte aan positiewe selfagting. Die aktualiseringsgeneigdheid verwys na die 
mens se begeerte om aile potensiaal te verwesenlik en om te word wat hy kan 
wees. Die behoefte aan positiewe agting deur ander hou verband met die mens 
se behoefte aan goedkeuring, waardering, liefde en respek van ander. Die 
behoefte aan positiewe selfagting verwys na die mens se begeerte om ook positief 
oor homself te voel en om agting vir homself te he. 
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Rogers (1959) verwys ook na toestande van kongruensie en inkongruensie by die 
mens. Hy beskou kongruensie as die toestand waar daar geen verskil bestaan 
tussen die ervaringswereld van die mens en sy siening van homself nie. Rogers 
(1959) beskou kongruensie as die ideale toestand waarin die mens oop kan wees 
vir aile ervaringe en hierdie ervaringe in sy selfkonsep kan opneem. Hierdie 
toestand word egter selde, indien ooit, in die praktyk bereik aangesien die 
omgewing die mens nie toelaat om homself ten volle te aktualiseer nie. Daarby 
sluit die mens, vanwee 'n verskeidenheid redes, ook ander mense se waardes in 
sy eie selfkonsep in en is die mens se selfkonsep dus nie net gebaseer op sy eie 
ervaringe nie. Rogers (1959, p 226) wys daarop dat waar ervaringe strydig is met 
die selfkonsep, maar tog deel uitmaak van die mens se ervaringsveld 
(fenomeenveld), bestaan 'n toestand van inkongruensie. 
Volgens Rogers (1959) speel die selfkonsep 'n belangrike rol by die belewing van 
ervaringe. Die mens kan ooreenkomstig die behoefte van die selfkonsep 
ervaringe op een van drie wyses hanteer. Ervaringe kan op 'n gegewe tydstip, 
wanneer hulle vir die selfkonsep nie relevant is nie, ge'ignoreer word. Tweedens 
kan ervaringe, wat in ooreenstemming met die behoeftes van die mens is, 
gesimboliseer word en dus tot die bewyssyn toegelaat word. Laastens kan sekere 
ervaringe, wat strydig is met die selfkonsep, toegang tot die bewussyn geweier 
word. Hierdie ervaringe kan bewustelik of onbewustelik geweier, ontken of 
verdraai word. 
Rogers (1959) huldig verder die mening dat die meeste van die mens se gedrag 
deur die selfkonsep gerig word. Die mens tree dus op ooreenkomstig die beeld 
wat hy van homself het. In gevalle waar behoeftes wei strydig met die selfkonsep 
is, veral behoeftes wat op ander se waardes en ervaringe gebaseer is, verklaar 
Rogers (1959) dat die mens gedrag sal openbaar waardeur die ontkende 
behoeftes wei bevredig sal word, maar dit sal geskied op 'n wyse wat nie strydig 
met die mens se selfkonsep is nie. 
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Volgens Rogers funksioneer die mens optimaal indien sy selfkonsep met sy eie 
behoeftes, ervaringe en gevoelens in kongruensie is. Rogers (1959, pp 226-227) 
spreek hom soos volg uit: 
"The path of development toward psychological maturity ... is the achievement of 
a self which is congruent with experience, and the restoration of a unified 
organismic valuing process as the regulator of behavior." 
BESPREKING 
Rogers se beskouing van die dinamika van persoonlikheid impliseer, binne 
organisasieverband, dat gereelde terugvoer aan die bestuurder gegee moet word. 
Die suksesvolle bestuurder moet die geleentheid kry om homself positief te 
evalueer en moet daarvan bewus raak dat hy ook deur ander positief erken en 
aanvaar word. Slegs as sy selfkonsep positief ontwikkel het en ook kongruent is 
met sy behoefte aan 'n positiewe agting en behoefte aan 'n positiewe selfagting 
kan die bestuurder normale gesonde gedrag openbaar en gevolglik suksesvol 
funksioneer. 
SAMEVATTING 
Die uitstaande kenmerk van Rogers se teorie is sy sienswyse dat aile mense 'n 
selfaktualiseringsgeneigdheid openbaar en dat hulle daarmee gebore word. Hy 
beskou die selfaktualiserende persoon as die mens wat al sy vermoens en talente 
ontdek, herken, ontwikkel en gebruik ten einde sy selfkennis te vergroot. Hy 
beklemtoon ook die belangrike rol wat die mens in sy eie ontwikkeling, en in die 
bepaling van sy eie gedrag, speel. In die verband plaas hy besondere klem op die 
selfkonsep en die rol wat dit in menslike funksionering speel. Vanuit die 
selfaktualiseringsbehoefte ontwikkel twee sekondere behoeftes, naamlik die 
behoefte aan positiewe agting, en die behoefte aan positiewe selfagting, wat 
belangrike behoeftes is met betrekking tot die ontwikkeling van die selfkonsep. 
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Laastens verwys Rogers na toestande van kongruensie en inkongruensie. Hy 
beskou die kongruente persoon as iemand wat homself sien soos hy werklik is en 
waar die selfkonsep oak ooreenstem met sy werklike potensiaal. 
Rogers se beskouing van die selfkonsep en die belangrike rol wat die selfkonsep 
in die bepaling van die mens se gedrag speel, word vir doeleindes van hierdie 
navorsing ondersteun. 'n Bran van kommer is egter Rogers se sterk fokus op die 
self sander dat die relasie tussen die self (mens) en ander mense veel aandag 
geniet. Die mens neem in Rogers se persoonlikheidsteorie die sentrale posisie 
in. Rogers beklemtoon wei dat die mens ten valle moet leef (volgens sy eie 
selfkonsep), maar beklemtoon nie die mens se verantwoordelikheid ten opsigte 
van ander mense of die samelewing nie. Die suksesvolle bestuurder kan nie 
sander ander mense suksesvol funksioneer nie en moet gevolglik in staat wees 
om sinvolle interpersoonlike verhoudinge met ander aan te knoop en te onderhou. 
Rogers se teorie beklemtoon baie intrapersoonlike kenmerke van die 
selfaktualiserende persoon (sien 3.4.2.1 in Hoofstuk 3), maar relatief min aandag 
word aan interpersoonlike en werkskenmerke gegee. 
2.4 DIE EKSISTENSieLE TEORIE VAN VIKTOR FRANKL 
Frankl (1905-19--) word as die vader van logoterapie beskou. Logoterapie 
impliseer terapie deur sin of betekenis ("healing through meaning") en is op die 
uitgangspunte van die eksistensiele benadering gebaseer. Die eksistensialiste 
beskou die mens by uitstek as 'n geesteswese wat oar vryheid en 
verantwoordelikheid beskik. 
2.4.1 Die mensbeskouing onderliggend aan die teorie 
Frankl (1969, pp vii-viii) se mensbeskouing is gegrond op drie uitgangspunte, 
naamlik dat die mens oar wilsvryheid ("the freedom of will") beskik, dat die mens 
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se basiese motief die wil tot sin ("the will to meaning") is, en dat daar werklik sin 
in die lewe ("the meaning of life") is. 
Die mens het 'n vryheid van wil en is dus vry om keuses te maak met betrekking 
tot sy aktiwiteite, sy ervarings en sy standpunte. Frankl (1975, p 57) wys egter 
daarop dat die mens nie sy vryheid arbitrer kan gebruik nie, maar dit kan gebruik 
saam met die aanvaarding van verantwoordelikheid vir sy besluite en keuses. 
Frankl beskou die mens as 'n geesteswese wat vry is om besluite oor sy eie lewe 
te neem. Hy kan kies wie hy wil wees en daarom kenmerk sy besluite en keuses 
hom. Hierdie vryheid is egter nie vryheid na willekeur nie, maar vryheid met 
verantwoordelikheid (Frankl, 1969, p 49; 1971, p 481). 
Frankl (1992) is van mening dat die mens voortdurend daarop ingestel is om sin 
in sy lewe te vind en dat die mens lewe vir iets wat hy sinvol ervaar. Frankl (1992, 
p 99) spreek hom soos volg hieroor uit: 
"Man's search for meaning is a primary force in his life and not a 'secondary 
rationalization' of instinctual drives. This meaning is unique and specific in that it 
must and can be fulfilled by him alone; only then does it achieve a significance 
which will satisfy his own will to meaning." 
Frankl (1992) beskou die wil tot sin as 'n werklikheid in die mens se lewe en nie 
net 'n blote rasionalisasie van versteekte drifte of onderdrukte instinkte nie. In 
hierdie verband se Frankl (1992, p 99): 
"There are some authors who contend that meanings and values are 'nothing but 
defense mechanisms, reaction formations and sublimations'. But as for myself, 
I would not be willing to live merely for the sake of my 'defense mechanisms', nor 
would I be ready to die merely for the sake of my 'reaction formations'. Man, 
however, is able to live and even to die for the sake of his ideals and values." 
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Volgens Frankl (1969) is die mens dus ingestel op waardes of lewensideale wat 
buite homself le. Die mens wil die waardevolle of sinvolle in sy lewe ontdek en 
van sy lewe iets besonders of unieks maak. Die mens street ook nie net na 'n 
toestand van homeostase of behoeftebevrediging nie (Frankl, 1969, p 33). Die 
mens wil by meer as net homself betrokke wees. Hy wil met 'n doel lewe. Hy wil 
weet waarom hy is, vir wie en vir wat hy lewe. Frankl verklaar dat die mens bereid 
is om te sterwe vir 'n saak wat vir hom lewensideaal geword het of vir diegene wat 
hy liefhet en aan wie hy sy lewe toegewy het. 
Frankl (1979, pp 39-40) verklaar dat daar onder aile omstandighede onvoorwaar-
delike sin in die lewe te vind is. Daar is sin in die lewe, selfs in lyding en in die 
aangesig van die dood. 
BESPREKING 
Binne die konteks van hierdie navorsing impliseer Frankl se mensbeskouing, 
onderliggend aan sy teorie, dat die mens (bestuurder) die vryheid het om eie 
besluite en keuses te maak. Hy beklemtoon egter dat die mens (bestuurder) sy 
vryheid moet gebruik saam met die aanvaarding van verantwoordelikheid vir sy 
besluite en keuses. Die suksesvolle bestuurder moet gevolglik 
verantwoordelikheid vir sy eie loopbaanbeplanning en -ontwikkeling aanvaar. Hy 
moet voortdurend nuwe uitdagings oorweeg, realistiese doelwitte stel en die 
konsekwensies van sy besluite en keuses, met betrekking tot voor- en nadele, 
teenoor mekaar opweeg. Die suksesvolle bestuurder moet ook sin in sy werk vind. 
2.4.2 Die struktuur van die persoonlikheid 
Frankl (1969, p 21; 1980, p 32) beskou die mens as 'n wese wat in drie dimensies 
bestaan, naamlik die somatiese, die psigiese en die geestelike. Die geestelike 
dimensie is vir Frankl die belangrikste dimensie van menswees en word in die 
meeste van sy werke in besonderhede beskryf. Hierdie dimensie gee volgens 
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Frankl die ware aard van die menslike persoonlikheid. Vervolgens sal die 
vernaamste kenmerke van die geestelike dimensie kortliks beskryf word. 
2.4.2.1 Die mens beskik oor wilsvryheid 
Die mens beskik op geestelike vlak oor die vermoe om te besluit wat hy wil doen 
(Frankl, 1969, p 49; 1971, p 481; 1975, p 57). 
2.4.2.2 Die mens beskik oor verantwoordelikheid 
Die mens het op geestelike vlak 'n verantwoordelikheid. In aansluiting by die 
humanisme verkondig Frankl (1980, p 82) ook die menslike vryheid, maar 
beklemtoon die gepaardgaande verantwoordelikheid vir die keuses wat die mens 
in sy vryheid uitoefen. Frankl (1980, p 82) spreek hom soos volg hieroor uit: 
"Vry-wees is die negatiewe sy van 'n verskynsel waarvan die positiewe sy 
verantwoordelikheid is. Vryheid word willekeur as dit nie in verantwoordelikheid 
beleef en geleef word nie" (uit Duits verwerk deur Ferdinand Deist). 
2.4.2.3 Die geestesdimensie is die persoonsgrond 
Frankl (1967, p 3) is van mening dat die mens homself vanuit die geestelike 
dimensie ontwikkel. Die keuses en besluite wat die mens neem, vorm sy eie 
persoonlikheid. Frankl (1967, p 3) spreek hom soos volg hieroor uit: 
"What man is, he ultimately becomes through the cause which he has made his 
own." 
2.4.2.4 Die mens se gedrag is doel- en waardegeorienteerd 
Op geestelike vlak word die mens se gedrag nie deur faktore buite sy beheer 
bepaal nie, maar eerder gerig deur sy eie doelstellings en waardes. Frankl (1969, 
pp 51-52) se die volgende in hierdie verband: 
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" ... being human means being in the face of meaning to fulfill and values to realize. 
It means living in the polar field of tension established between reality and ideals 
to materialize. Man lives by ideals and values." 
2.4.2.5 Die mens is 'n oop sisteem 
Frankl (1975) beskou die mens as 'n oop sisteem wat op verskeie wyses bokant 
homself kan uitstyg. Die mens is oop teenoor homself en teenoor die lewe. Met 
betrekking tot homself is die mens oop in die sin dat hy nie uitgelewer is aan sy 
liggaamlike kenmerke en potensiaal, sy psigiese funksioneringswyse en 
vermoens, en die sosiale omstandighede waarin hy lewe nie. Die mens bly dus 
vry om te kies ten spyte van beperkinge, al is dit dan slegs om stand punt teenoor 
hierdie beperkinge in te neem. Verder is die mens ook oop teenoor die lewe in die 
sin dat hy ontvanklik is vir take, roepings en etiese verpligtinge wat van buite tot 
hom spreek. In hierdie sin verteenwoordig die geestelike dimensie dus die mens 
se gewete (Frankl, 1975, p 57). 
2.4.2.6 Die mens is 'n sinsoekende wese 
Die geestelike dimensie sluit die basiese motief van die mens in, naamlik om sin 
in die lewe te vind. Die wil tot sin verwys na die mens as 'n sinsoekende wese 
(Frankl, 1969; 1992, p 99). 
2.4.2.7 Die mens se geestelikheid op onbewuste vlak 
Volgens Frankl (1980, p 34) word die mens se geestelikheid op 'n onbewuste vlak 
gemanifesteer en is nie slegs 'n bewussynsverskynsel nie. Die mens se 
geestelikheid is vanaf geboorte aanwesig en kom nie eers tydens ontwikkeling tot 
stand nie. Frankl is van mening dat die mens se lewe gerig word deur geestelike 
kragte wat in sy onbewuste gesetel is. 
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2.4.2.8 Die geestelike dimensie is die persoonskern 
Frankl (1980) beskou die geestelike dimensie as die persoonskern van die mens. 
Die mens is werklik mens as gevolg van hierdie dimensie. In hierdie geestelike 
dimensie is die vermoe gesetel om grater as jouself te wees, om jouself te 
transendeer en die moontlikheid van anders-kan-wees te laat realiseer. Die 
geestelike dimensie van die mens is dus wat van die mens ware mens maak. 
BESPREKING 
Volgens Frankl is die mens se persoonlikheid die produk van sy keuses en 
besluite. Sy keuses en besluite word gerig deur sy doelstellings en waardes. Die 
mens se basiese motief is om sin in die lewe te vind. lndien die doelstellings en 
waardes (werkwaardes) van die bestuurder en die finansiele instelling ooreenstem 
of met mekaar versoenbaar is, behoort beide daarby baat te vind. 'n Suksesvolle 
bestuurder wat valle verantwoordelikheid vir sy eie besluite aanvaar, wat sin in sy 
werk vind en wat dieselfde doelstellings en waardes nastreef as wat deur die 
organisasie belangrik geag word, sal 'n groat aanwins vir enige organisasie wees. 
2.4.3 Die dinamika van die persoonlikheid 
Volgens Frankl is die grondliggende en belangrikste motief van die mens gelee in 
die geestelike dimensie. As geesteswese onderskei die mens hom daarin dat sy 
wil vry is, asook dat hy nie op instinkbevrediging of selfbehoud ingestel is nie, 
maar opsin. Die mens beskik ook oor die vermoe om bo homself en buite sy 
omstandighede uit te styg, om na die sin van sy lewe te vra en dit te ontdek, en 
homself aan hierdie sin te wy. Die dinamika van die persoonlikheid berus dus op 
die vryheid van die wil; 
die wil tot sin; en 
die sin van die lewe. 
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2.4.3.1 Die vryheid van die wil 
Die mens se vryheid van wil verwys na 'n vryheid ten opsigte van die mens se 
instinkte, sy oorgeerfde disposisie en sy omgewing. Frankl (1969; 1971) beskou 
die mens se vryheid as vryheid in gebondenheid en nie 'n grenslose vryheid nie. 
Die mens se instinkte, oorgeerfde disposisie en sy omgewing be"invloed die mens 
wei, maar dit determineer hom nie. Alhoewel die mens se wilsvryheid beperk word 
deur etiese reels wat van buite op hom aanspraak maak, behou die mens die 
vryheid om 'n houding of standpunt teenoor hierdie be"invloeding in te neem. 
Hierdie vermoe tot stellinginname manifesteer in die mens se vermoe tot 
besluitname, en hierin is die vermoe tot verandering gelee (Frankl, 1971, p 481). 
Hierdie vryheid is nie 'n vryheid na willekeur nie, maar wei vryheid in 
verantwoordelikheid wat uit die mens se gewete voortspruit (Frankl, 1969, p 49; 
1971, p 481). 
2.4.3.2 Die wil tot sin 
Frankl (1969) beskou die wil tot sin as die essensie van die mens se motivering. 
Dit is hierdie wil tot sin wat die mens se gedrag motiveer en dit is hierdie strewe 
na sin, en veral die realisering daarvan, wat die mens in staat stel om sy aardse 
wandel met blymoedigheid te volvoer. Frankl (1969, p 51) spreek hom soos volg 
hieroor uit: 
"It is a characteristic constituent of human existence that it transcends itself, that 
it reaches out for something other than itself. Man's heart is restless unless he 
has found, and fulfilled, meaning and purpose in life." 
Die mens wil dus weet waarom, vir wie en vir wat hy bestaan. Vervolgens word 
vier aspekte bespreek wat, volgens Frankl, as bewyse kan dien vir die feit dat die 
basiese motivering van die mens sy wil tot sin is: 
-81-
Wil tot sin - Die wil tot sin tree na vore beide onder toestande van 
ontbering en in situasies waar aile behoeftes bevredig is (Frankl, 1979, 
p 40; 1992, p 1 07). 
Liggaamlike en psigiese behoeftes - Die bevrediging van liggaamlike en 
psigiese behoeftes is nie die doel of eindpunt van menslike strewe nie, dit 
is ook 'n middel tot die doel om vry te wees om geestelike doelwitte na te 
streef (Frankl, 1979, p 33). 
Plesier en geluk- Hoe meer die mens plesier of geluk najaag, hoe meer 
ontwyk dit hom. Dit is omdat hierdie dinge effekte van sinsvervulling is en 
nie as doelwitte gestel kan word nie (Frankl, 1969, p 33). 
Frustrasie van die wil tot sin- Sou die wil tot plesier of die wil tot mag 
voorop in die mens se gedrag wees, sou dit tekens van 'n frustrasie van die 
mens se wil tot sin wees (Frankl, 1992, p 1 09). 
2.4.3.3 Die sin van die lewe 
Frankl (1969, p 60) wys daarop dat sin gevind word en nie deur die mens geskep 
word nie. Frankl wys daarop dat sin in die lewe gevind kan word deur drie soorte 
belewenisse wat deur die mens as waardes beleef word. Hier word verwys na 
kreatiewe waardes, ervaringswaardes en houdingswaardes, wat vervolgens 
bespreek sal word. 
Kreatiewe waardes - Dit verwys na die waardes wat die mens ervaar as 
hy iets aan die lewe (samelewing) gee. As werk byvoorbeeld vir die mens 
'n kreatiewe beoefening van verantwoordelikheid is, sal die mens daaruit 
sin in die lewe verkry. 
Ervaringswaardes - Dit verwys na waardes wat goed, mooi en waar is en 
wat die mens van die lewe ontvang. Frankl beskou die liefde as die 
-82-
grootste ervaringswaarde. Hier is die mens in sy diepste wese en op sy 
eerlikste betrokke by 'n ander mens wat hy as uniek beleef en waardeer 
(Frankl, 1980, pp 43-44; 1992, pp 113-114). 
Houdingswaardes - Dit verwys na waardes wat die mens ervaar as 
gevolg van sy houding wat hy teenoor die lewe, veral teenoor 
onvermydelike lyding, inslaan (Frankl, 1969, pp 73-79; 1979, pp 39-41; 
1992, pp 114-117). 
BESPREKING 
Vanuit die organisasieperspektief impliseer Frankl se beskouing, ten opsigte van 
die dinamika van die persoonlikheid, dat die suksesvolle bestuurder nie sy vryheid 
na willekeur moet uitleef nie, maar dat hy sy vryheid met verantwoordelikheid sal 
benut. Sy vryheid en gepaardgaande verantwoordelikheid sal voortspruit uit sy 
gewete. 
SAMEVATTING 
Die soeke na sin in die lewe is vir Frankl (1969; 1979; 1992) die sentrale tema 
waarmee elke mens homself besig hou. Die soeke na sin in die lewe word beskou 
as die basiese motief wat aile menslike gedrag motiveer. Die mens verkry sin in 
die lewe deur selftransendensie. Selftransendensie verwys na die vermoe van die 
mens om vanuit homself na die lewe uit te reik om die sin in die lewe te vind en 
om homself aan hierdie sin te wy. Selftransendensie beteken verder dat die mens 
deur kreatiewe, ervarings- en houdingswaardes sin in die lewe vind. Die mens 
transendeer homself deur sy kreatiewe waardes uit te leef, deur produktiewe 
oorspronklike objekte of idees te skep, en deur dienslewering aan ander mense. 
Deur middel van ervaringswaardes, dit wil se die mens se vermoe om hom aan 
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intense belewenisse vanuit sy omgewing oor te gee, kan die mens ook sin in die 
lewe vind. Deur sy houdingswaardes beskik die mens oor die vryheid om sy 
houding te bepaal, selfs teenoor moeilike en onveranderlike situasies, byvoorbeeld 
'n ongeneeslike siekte, en kan die mens homself ook hierdeur transendeer. Frankl 
wys daarop dat die mens oor vryheid beskik en dat hy nie slegs vry is om sy eie 
houdings teenoor situasies te kies nie, maar ook oor genoegsame vryheid beskik 
om nie deur oorgeerfde en omgewingsinvloede gedetermineer hoef te word nie. 
Frankl beklemtoon egter dat die mens wat oor bogenoemde vryheid beskik, die 
verantwoordelikheid moet aanvaar om sy eie gedrag te bepaal. 
2.5 GEiNTEGREERDE BESKOUING VAN DIE PERSOONLIKHEIDSTEORIEe 
Ten einde 'n ge"integreerde beskouing van persoonlikheidsfunksionering vanuit 
bogenoemde humanistiese persoonlikheidsteoriee as metateoretiese raamwerk 
vir hierdie navorsing aan te bied word vervolgens 'n aantal belangrike 
gemeenskaplike en teenstrydige standpunte aangebied. 
2.5.1 Bespreking van gemeenskaplike standpunte 
Vanuit die aanbieding van die persoonlikheidsteoriee is die groat aantal 
gemeenskaplike standpunte opvallend. Die volgende belangrike gemeenskaplik-
hede word uitgelig: 
Groei verby gesonde en normale gedrag - AI die teoriee le klem op 
persoonlikheidsontwikkeling en -groei, verby gesonde en normale gedrag 
na optimaal-funksionerende gedrag (selfaktualisering). AI die bogenoemde 
teoriee beskou die mens as 
"a being-in-the-process-of-becoming" (De Carvalho, 1991, p 146). 
Allport (1955) beskou die optimaal-funksionerende persoon as 'n persoon 
wat op die toekoms gerig is en wat sekere toekomsplanne en verwagtinge 
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nastreef. Maslow (1954, pp 91-92) verwys na die selfaktualiserende 
persoon as die mens wat alles moet wees wat hy kan wees. Daar bestaan 
groot ooreenstemming tussen Allport (1961) se funksionele outonomie en 
Maslow (1954) se selfaktualisering. Beide beklemtoon die afnemende 
oorheersing van eieliefde, 'n aanvaarding van die self, van ander en van 
die werklikheid, asook groter objektiwiteit en 'n beter kennis van die self. 
Rogers (1973, pp 483-524) beskou die behoefte aan selfaktualisering as 
die enigste motivering van menslike gedrag. Frankl (1969; 1992) verwys 
na die selftransenderende mens wat bo homself uitstyg om die sin van die 
lewe te vind. 
Geestesgesondheid -Allport (1961, p 28) beklemtoon psigiese en fisiese 
welstand en erken die invloed van albei op menslike gedrag. Maslow 
( 1971, pp 27 -29) wys daarop dat die selfaktualiserende persoon homself 
en sy menslike aard, insluitend sy tekortkominge, op 'n volwasse wyse 
aanvaar. Rogers (1959) het 'n holistiese beskouing van die mens en erken 
die mens in totaliteit metal sy fisiese en psigiese funksies. Frankl (1969, 
p 21; 1980, p 32) beskryf drie dimensies van menswees, naamlik die 
somatiese, psigiese en die geestelike. Hy huldig die standpunt dat fisiese 
siekte of fisiese beperkinge nie noodwendig 'n negatiewe invloed op 
geestesgesondheid het nie, mits die mens 'n positiewe houding 
daarteenoor huldig. 
Mens as rasionele wese- Allport (1955; 1961, p 224) beskou die mens as 
'n rasionele wese wat bewustelik sy kognitiewe vermoens gebruik om eie 
besluite te neem. Rogers (1975, pp 115-124) wys daarop dat die 
selfaktualiserende persoon oor 'n bogemiddelde intellektuele vermoe en 
verbeeldingrykheid beskik. Frankl (1969, p 33) verklaar dat die mens by 
meer as net homself betrokke wil wees. Hy wil met 'n doel lewe. Hy wil 
weet waarom hy is, vir wie en vir wat hy lewe. 
Emosionele stabiliteit- Allport (1955, pp 41-58) verwys na die konsep self 
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as proprium en na die ontwikkeling van die self as propriale ontwikkeling. 
Hy beskou hierdie konsep as die kern van die persoonlikheid en is van 
mening dat namate hierdie konsep ontwikkel die mens ook toenemende 
emosionele stabiliteit sal ervaar. Die hoogste vorm van propriale 
funksionering is propriale strewing, waardeur die mens 'n realistiese 
selfbeeld en volwassenheid ontwikkel sodat hy op 'n volgehoue wyse 
spesifieke doelstellings kan nastreef. Maslow (1971, pp 27-29) se behoefte 
aan selfagting vereis selfrespek en agting van ander. Selfrespek hou 
verband met positiewe selfvertroue en gevoelens van bekwaamheid en 
persoonlike sterkte. Rogers (1975, pp 115-124) wys daarop dat die mens 
oop is vir al sy ervaringe en dat hy voortdurend sy ervaringe evalueer en 
sodoende sekere emosionele behoeftes bevredig. Die mens ontwikkel 'n 
bepaalde siening van homself, wat Rogers (1959, pp 200-224) die 
selfkonsep noem. Die mens is geneig om ooreenkomstig sy selfkonsep op 
te tree. Die mens het volgens Rogers (1959, pp 224-225) ook 'n behoefte 
aan positiewe selfagting, wat verwys na die mens se begeerte om positief 
oor homself te voel. Volgens Frankl is die emosioneel stabiele mens op 
geestelike vlak verantwoordelik vir sy keuses en besluite (Frankl, 1980, 
p 82). 
Wilsvryheid -Allport (1955; 1960) beskou die mens as 'n oop sisteem, met 
wilsvryheid om volgens sy unieke behoeftes en voorkeure besluite te neem. 
Hy verklaar ook dat die mens in valle beheer van homself is. Rogers 
(1959) plaas baie klem op die aktiewe rol wat die mens self speel in die 
verwesenliking van sy inherente potensiaal en is ook van mening dat dit nie 
nodig is om die mens te beheer nie. Frankl (1975, p 57) verklaar dat die 
mens oor wilsvryheid beskik en dat hy dus vry is om keuses te maak met 
betrekking tot sy aktiwiteite, ervarings en standpunte. Hy beskou die mens 
as 'n geesteswese wat vry is om oor sy eie lewe besluite te neem. Hy 
beklemtoon egter dat dit nie vryheid na willekeur is nie, maar vryheid met 
verantwoordelikheid (Frankl, 1969, p 49; 1971, p 481). 
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Die mens in interaksie met sy omgewing - Allport (1960; 1961, p 29) 
beskou die mens as 'n oop sisteem wat gedurig met sy fisiese en sosiale 
omgewing in interaksie is. Hy is egter van mening dat die mens se gedrag 
nie uitsluitlik deur omgewingstimuli bepaal word nie. Maslow (1970, pp 35-
46) is van mening dat die mens tot groat mate van sy omgewing afhanklik 
is vir die bevrediging van sy basiese behoeftes. Rogers (1959) sien die 
mens voortdurend in interaksie met sy beleweniswereld. Vanuit hierdie 
interaksie vorm die mens 'n georganiseerde, vloeibare, maar konstante 
patroon van waarnemings wat die selfstruktuur genoem word. 
2.5.2 Bespreking van teenstrvdige standpunte 
Vanuit die genoemde literatuur, asook uit die bespreking daarvan (Cilliers, 1984, 
pp 52-59; 62-84; De Carvalho, 1991; Maddi & Costa, 1972; Royce & Mos, 1981; 
Schultz, 1977; Valle & Halling, 1989, pp 199-200) word daar ook op 'n aantal 
teenstrydige standpunte met betrekking tot persoonlikheidsfunksionering gewys. 
Die volgende belangrike verskille word uitgelig: 
Die konsep self- Alhoewel die gebruik van die konsep self gemeenskaplik 
is aan al bogenoemde teoriee, verskil die konteks waarin die konsep 
gebruik word. Allport (1961) verwys na die self of ego as die proprium. 
Alhoewel Allport (1961, p 137) nie die konsep self omskryf nie, laat hy hom 
soos volg hieroor uit: 
"Whenever personal states are viewed as 'peculiarly mine' the sense of self 
is present." 
Allport ( 1961 , pp 120-127) beskryf propriale of selfontwikkeling in sewe 
fases en is van mening dat die mens gedurende elke fase van 
selfontwikkeling op 'n unieke wyse van sy self bewus is en dit ervaar. 
Maslow (1970) gebruik die konsep self binne die konteks van 
selfaktualisering. Hy beskou selfaktualisering as die hoogste vlak in sy 
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behoeftehierargie wat slegs kan realiseer nadat die behoefte aan selfagting 
bevredig is. Hy verdeel selfagting weer in twee kategoriee, naamlik 
selfrespek en agting van ander. Rogers (1959) se teorie staan bekend as 
die Self-teorie waarin die konsep self in die konteks selfaktualisering gebruik 
word. Die selfkonsep wat Rogers gebruik om na die mens se selfsiening te 
verwys staan ook prominent in Maslow se teorie. Maslow en Rogers huldig 
die standpunt dat mense intrinsiek goed is en dat mense in staat is tot 
selfperfeksie. Mense kan vir hulleself bepaal hoe hulle lewens moet wees. 
Frankl (1980) verwys na seljtransendering, wat beteken dat die mens bo 
homself uitstyg na die wereld buite homself om sin in die lewe te vind. 
Die konsep selfaktualisering - Allport (1961, p 250) beskou die 
selfaktualiseringsgeneigdheid as inherent tot die mens en skryf dit toe aan 
die mens se voortdurende behoefte aan verskeidenheid en nuwe 
uitdagings. Die mens word deur sy toekomsvisie (uitdagings en doelwitte) 
tot selfaktualisering getrek. Allport is egter van mening dat die mens nooit 
by sy finale doelwitte en uitdagings uitkom nie. Maslow (1955) verklaar dat 
aile laervlak-behoeftes bevredig moet word voordat die mens op die vlak 
van selfaktualisering kan funksioneer. Rogers se beskouing is dat die 
mens deur selfaktualisering groei en tot volwassenheid kom. Frankl (1969, 
p 33) beskou selfaktualisering nie as 'n einddoel nie, maar as 'n effek van 
sinsvervulling. Selfaktualisering kan dus nie as 'n einddoelwit gestel word 
nie maar sal die gevolg wees van die sin van die lewe wat die mens gevind 
het. 
2.6 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die vernaamste persoonlikheidsteoriee (wat na die konsep 
selfaktualisering verwys) vanuit die humanistiese benadering as agtergrond vir 
hierdie navorsing aangebied. Die persoonlikheidsteoriee van Allport, Maslow, 
Rogers en Frankl is ondersoek met verwysing na die mensbeskouing 
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onderliggend aan die teorie, die struktuur van persoonlikheid en die dinamika van 
persoonlikheid. Laastens is die persoonlikheidsteoriee in perspektief geplaas deur 
'n ge·integreerde beskouing van persoonlikheidsfunksionering (belangrike 
gemeenskaplike en teenstrydige standpunte) aan te bied. 
Die eerste literatuurdoelstelling van hierdie navorsing is bereik, naamlik om 
persoonlikheidsteoriee (wat na die konsep selfaktualisering verwys) vanuit die 
humanistiese benadering te ondersoek ten opsigte van hulle beskouings van 
persoonlikheidsfunksionering en om 'n ge·integreerde beskouing daar te stel wat 
as metateoretiese raamwerk vir hierdie navorsing kan dien. 
In Hoofstuk 3 word een van die sentrale konsepte van hierdie navorsing, naamlik 
selfaktualisering, bespreek en omskryf ten einde die persoonlikheidskenmerke van 
die selfaktualiserende persoon te identifiseer. 
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HOOFSTUK3 
SELFAKTUALISERING 
Die konsep selfaktualisering word in die literatuur verskillend benoem en daar 
bestaan nie eenstemmigheid onder teoretici en navorsers met betrekking tot die 
omskrywing en interpretasie van die konsep nie (sien 2.5.2 in Hoofstuk 2). 
Die doelstelling van hierdie hoofstuk is om die konsep selfaktualisering vanuit die 
vernaamste humanistiese persoonlikheidsteoriee (soos bespreek in Hoofstuk 2) 
te ondersoek en te omskryf en om die persoonlikheidskenmerke van die 
selfaktualiserende persoon te identifiseer. In die literatuur (soos bespreek in 
Cilliers, 1984, pp 49-62) word baie beskouings en omskrywings van die konsep 
selfaktualisering, vanuit verskillende teoretiese benaderings, aangebied. Vir die 
doeleindes van hierdie navorsing word daar, in die bespreking van die konsep 
selfaktualisering, ook na die literatuur van die groeisielkunde verwys, alhoewel die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon slegs vanuit die 
humanistiese benadering ge"identifiseer sal word. 
In hierdie hoofstuk word die konsep selfaktualisering eerstens vanuit die 
humanistiese persoonlikheidsteoriee ondersoek en omskryf. Daarna volg 'n kort 
bespreking van die self en selfkonsep, wat die belangrikste premorfeem en 
komponente van die konsep selfaktualisering is. Die kenmerke van die selfkonsep 
asook die verband tussen die selfkonsep en die konsep selfaktualisering sal 
ondersoek word. Laastens word die persoonlikheidskenmerke van die 
selfaktualiserende persoon ge"identifiseer. Hierdie kenmerke word eerstens 
ooreenkomstig die beskouings van Allport, Maslow, Rogers en Frankl aangebied, 
waarna die kenmerke volgens die tradisionele indeling, naamlik die 
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intrapersoonlike, interpersoonlike en werkskenmerke van die selfaktualiserende 
persoon aangebied sal word. 
3.1 OMSKRYWING VAN DIE KONSEP SELFAKTUALISERING 
Die konsep selfaktualisering word in die Psigologiewoordeboek (Gouws et al., 
1979, p 269) ooreenkomstig die beskouings van Maslow en Rogers omskryf. 
Hiervolgens word selfaktualisering beskou as: 
"Die neiging van die individu om sy eie intrinsieke aard te ontwikkel" (Maslow). 
"Die neiging van die individu om te handel en om te ontwikkel ooreenkomstig sy 
siening van homself en sy ideale self' (Rogers). 
Alhoewel die konsep selfaktualisering in die literatuur verskillend benoem word 
(Cilliers, 1984, pp 49-62), bestaan daar grootliks eenstemmigheid oor die aard van 
die proses van groei en ontwikkeling na selfaktualisering. Die konsep 
selfaktualisering word meer breedvoerig vanuit die humanistiese benadering 
omskryf vanwee die klem binne hierdie benadering op voortdurende groei en 
ontwikkeling, wat gegrond is op 'n oorwegend optimistiese en positiewe 
mensbeskouing (sien 1.5.1.1 in Hoofstuk 1 ). Hierdie verskillende beskouings, van 
veral die vernaamste teoretici vanuit die humanistiese benadering, asook die 
beskouings van enkele ander teoretici en navorsers, sal vervolgens bespreek 
word. 
Allport (1955, p 95) huldig die standpunt dat selfaktualisering ("becoming") in 
volwassenheid bereik word. Hy omskryf dit as positiewe 
persoonlikheidsontwikkeling of 'n rypwording van inherente gedragstendense. 
Allport (1961) gebruik die konsep volwasse persoonlikheid wanneer hy na 
selfaktualisering verwys. 
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Maslow (1954, pp 91-92) definieer selfaktualisering soos volg: 
" ... desire to become more and more what one is, to become everything that one 
is capable of becoming." 
Maslow (1954, pp 200-203) se ook dat selfaktualisering 
" ... may be loosely described as the full use and exploitation of talents, capacities, 
potentialities, etc. Such people seem to be fulfilling themselves and to be doing 
the best that they are capable of doing." 
Maslow (1968, pp 11-12) gebruik die konsep selfaktualisering om na die hoogste 
vlak van behoeftenastrewing te verwys. 
Rogers (1973, pp 483-524) is van mening dat die menslike persoonlikheid slegs 
deur een basiese neiging en strewing, naamlik selfaktualisering, gemotiveer word. 
Hy verwys na die "fully functioning person" wat daartoe in staat is 
" ... to actualize, maintain, and enhance the experiencing organism." 
Rogers (1973, pp 483-524) omskryf die selfaktualiseringstendens as 'n 
lewenslange, kragtige, konstruktiewe en progressiewe mag, waarin spanning deur 
middel van sosiale magte, ervaring en leer gegenereer word, sodat die self 'n 
gedifferensieerde en meer komplekse deel van die fenomenale veld word. Dit 
impliseer dat aile aspekte van die mens onderhou en verhoog word, sodat sy self 
met sy unieke sielkundige kenmerke en inherente potensialiteite groei en 
ontwikkel tot differensiasie, integrasie, volwassenheid, onafhanklikheid, 
verandering en vryheid in ekspressie. Hy beskou selfaktualisering as 'n 
voortdurende groeiproses ('n proses wat nooit voltooi word nie) waardeur die 
mens toenemend na gedrag street wat kenmerkend van 'n geestesgesonde 
persoon is. Die onvoltooidheid van die selfaktualiseringsproses word hierdeur 
ge·impliseer. 
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Frankl (1969; 1992) gebruik nie die konsep selfaktualisering nie. Hy verwys na die 
selfaktualiserende persoon as die selftransenderende mens. Transendensie is die 
proses waarin die mens verby 'n fokus op sy self, na 'n relasie met iets of iemand 
buite homself beweeg. Hierdeur word sy self spontaan en natuurlik vervul en 
geaktualiseer, vind hy sin, betekenis en doel in sy lewe en word hy al meer mens. 
Die soeke na betekenis is die mens se enigste motiveringsmag, en word as 
sodanig as opwindend, uitdagend en spanningsverhogend ervaar (Frankl, 1969, 
pp 31-49). 
Vervolgens word die beskouings van enkele ander teoretici en navorsers van die 
konsep selfaktualisering aangebied. Hierdie beskouings word by hierdie navorsing 
ingesluit omdat dit die beskouings verteenwoordig van meer resente teoretici en 
navorsers wat ook die aannames van die humanistiese benadering ondersteun. 
Dit sluit ook die beskouings in van teoretici soos Knapp (1976) en Shostrom 
(1974), wat vir die ontwikkeling van die Persoonlike-orientasievraelys (POl) 
verantwoordelik was. Hierdie psigometriese instrument word in hierdie navorsing 
gebruik om die konstruk selfaktualisering te meet. 
In Cilliers (1984, pp 49-62) se bespreking van die konseptualisering van die 
konsep sielkundige optimaliteit (wat vir doeleindes van hierdie navorsing as 
sinoniem met die konsep selfaktualisering beskou word- sien 1.1 in Hoofstuk 1) 
wys hy daarop dat die meeste omskrywings van die konsep sielkundige optimaliteit 
(selfaktualisering) vaag en subjektief is. Cilliers (1984, p 62) kom tot die slotsom 
dat die gemeenskaplikheid wat wei in die konseptualisering van sielkundige 
optimaliteit (selfaktualisering) bestaan na iets veel meer as bloot die afwesigheid 
van psigopatologie verwys. Daar word, gemeenskaplik, spesifiek na 'n 
transenderende welstand, geheel of totaliteit in die psige van die mens verwys. 
Cilliers (1984, p 62) formuleer 'n ge·integreerde definisie van psigologiese 
optimaliteit (selfaktualisering) soos volg: 
"Psigologiese optimaliteit verwys na 'n natuurlike, dinamiese en kreatiewe 
groeiproses, waarin die individu met 'n volle besef van sy verantwoordelikheid, 
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deur selfdefiniering en die optimalisering van aile fisiese, psigiese en geestelike 
potensialiteite tot 'n unieke eenheidsbelewing ontwikkel, en homself in sy werk, sy 
interpersoonlike relasies en in sy verhouding tot God, transendeer." 
Knapp (1976) beskryf selfaktualisering as die neiging by sekere mense om hulle 
talente en vermoens meer as die gemiddelde mens te benut, wat in die hede leef 
eerder as in die verlede of die toekoms, wat relatief outonoom funksioneer en 'n 
meer welwillende uitkyk op die lewe het as die gemiddelde mens. 
Shostrom (1976) definieer selfaktualisering soos volg: 
" ... dit is 'n aktiewe groeiproses om meer ge'integreerd op die vlakke van denke, 
gevoel en liggaamlike response te raak. Selfaktualisering is 'n proses sander 'n 
eindpunt waar daar van normale manipulasies beweeg word na groei, ontwikkeling 
en die ontplooiing van menslike potensiaal" (vertaling Hanekom, 1995, pp 20-21). 
Vrey (1975, p 3; 1979) se beskouing van selfaktualisering is soos volg: 
"Selfaktualisering impliseer die persoon se doelbewuste pogings om al die latente 
potensiele moontlikhede van sy selfheid te realiseer. Dit sal al die terreine van 
fisiese vaardighede, verstandelike vermoens, gevoelsbelewing en sedelike 
bewussyn insluit, sodat hy sy menslike selfheid wat hy inderdaad is, kan verwerf 
en verwerklik." 
Vrey se omskrywing van selfaktualisering beklemtoon die realisering van 
potensialiteite wat op die intrapersoonlike vlak (sien 1.5.2.3, punt 4 in Hoofstuk 1) 
van menslike funksionering le. Hy beklemtoon dat aile potensialiteite op die 
fisiese, kognitiewe en affektiewe vlak verwerklik moet word. 
Vir Janeke (1989, p 86), wat aansluit by die beskouing van Frankl (1969, p 33), is 
selfaktualisering nie 'n einddoel nie maar 'n leefwyse vir aile mense wat besig is 
om hulle lewens sinvol te leef. 
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Prinsloo (1991, p 88) se beskouing sluit ook aan by die van Frankl (1969; 1992). 
Hy verklaar dat selfaktualisering vir die volwasse mens slegs moontlik is as newe-
effek van selftransendering in diens van die samelewing. Die uitreik uit die self 
om ander te bereik is 'n voorwaarde vir die aktualisering van die persoonlike 
moontlikhede en talente en vir die strewe na persoonlike geluk. Die volwasse 
mens kan dus nooit tot selftransendensie en daardeur tot selfaktualisering kom 
terwyl sy blik op homself gefokus is nie. Prinsloo spreek hom soos volg hieroor 
uit: 
"Vir die volwassene is selfaktualisering dus 'n lewenswyse wat soos 'n kontinue 
stroom in sy lewe deurweef en 'n opwaartse kurwe toon soos wat hy toeneem in 
ouderdom, wysheid en diensbaarheid" (Prinsloo, 1991, p 89). 
Vir die navorser verwys selfaktualisering na die mens se vermoe, motivering en 
begeerte om voortdurend aan te pas, te verander, te groei en te ontwikkel ten 
einde sy volle potensiaal te aktualiseer om sodoende konstruktief betrokke te 
wees en bydraes te lewer in sy totale omgewing waarmee hy in interaksie is. 
Hierdie omskrywing van die konsep selfaktualisering sal vir die doeleindes van 
hierdie navorsing as werksdefinisie gebruik word. 
BESPREKING 
Vanuit bostaande beskouings is dit duidelik dat teoretici en navorsers die konsep 
selfaktualisering verskillend interpreteer en omskryf. Dit is duidelik dat die konsep 
selfaktualisering met verloop van tyd deur verskillende teoretici en navorsers 
uitgebou is en dat die aanvanklike betekenis van die konsep sedertdien verander 
het. Waar selfaktualisering aanvanklik deur baie as 'n einddoel bestempel is, is 
die meer moderne beskouing dat selfaktualisering meer gesien moet word as die 
resultaat (newe-effek) van die mens se toewyding aan 'n sinvolle lewenstaak 
(Frankl, 1992; Janeke, 1989, p 78; Verreynne, 1991, p 230). 
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Vanuit die beskouings van die konsep selfaktualisering bestaan daar 'n 
gemeenskaplike standpunt dat die mens 'n inherente neiging en begeerte het om 
voortdurend te groei en om al sy potensialiteite te ontwikkel (Cilliers, 1984, p 62; 
Maslow, 1954, pp 200-203; Rogers, 1973, pp 483-524; Shostrom, 1976; Vrey, 
1975, p 3). Hierdie standpunt geld ook ten opsigte van die bestuurder in die 
finansiele instelling. Die suksesvolle bestuurder streef daarna om sy potensiaal 
ten valle te ontwikkel en te benut en streef ook voortdurend na doelwitbereiking 
en bestuursukses. 
Selfaktualisering is 'n groeiproses sander 'n eindpunt waardeur die mens in sy 
geheel voortdurend groei en ontwikkel (Janeke, 1989, p 86; Prinsloo, 1991, p 89; 
Rogers, 1973, pp 483-524; Shostrom, 1976). Die proses van selfaktualisering 
bied aan die mens (bestuurder) voldoende ruimte vir die integrasie van beroeps-, 
huweliks-, gesins- en sosiale prioriteite en aktiwiteite. Hierdie ruimte is 
noodsaaklik sodat die mens (bestuurder) belangrike lewensprioriteite op 'n 
gesonde en gebalanseerde vlak kan integreer. Die bogenoemde ondersteun die 
standpunt wat in hierdie navorsing gehuldig word, naamlik dat bestuurders wat 
reeds hoer vlakke van selfaktualisering bereik het (wat belangrike lewensprioriteite 
sinvol ge·integreer het), oor die persoonlikheidskenmerke beskik wat tot 
bestuursukses lei. Die standpunt word gehuldig dat indien die mens (bestuurder) 
se belangrike lewensprioriteite in konflik met mekaar is, dit sal lei tot spanning en 
verwarring by die mens (bestuurder), wat 'n negatiewe uitwerking op sy 
werkprestasie (bestuursukses) sal he. 
Die konsep selfaktualisering, asook die vele ander variasies daarvan, het almal 
een eienskap gemeen, naamlik dat dit direk verband hou met die konsep self. 
Rogers (1975) huldig ook die standpunt dat die selfaktualiserende persoon 
volgens sy eie selfkonsep leef en dat hy derhalwe ongekondisioneerde positiewe 
selfagting ervaar. Daar is egter vanuit die literatuur nie eenstemmigheid oor die 
betekenis en gebruik van die konsep self nie en uitsluitsel hieroor is noodsaaklik, 
veral omdat die konsep self die premorfeem van die konsep selfaktualisering 
uitmaak. 
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Daar word vervolgens kortliks aandag gegee aan die betekenis van die self en 
seljkonsep, asook aan die relevansie van hierdie konsepte vir hierdie navorsing. 
3.2 DIE SELF 
Gouws et al. (1979, p 269) beskou die konsep self as 'n term met 'n 
verskeidenheid van betekenisse waarvan die volgende die belangrikste is: 
Die mens se siening van homself, dit wil se 'n sinoniem vir seljkonsep 
AI die mens se eienskappe, dit wil se die persoonlikheid 
Die kern van die persoonlikheid, dit wil se 'n sinoniem vir proprium 
Die agent of uitvoerder van gedrag dit wil se die ek 
Die substaat van gedrag, dit wil se 'n sinoniem vir psige 
Enigeen van 'n reeks aspekte van die mens soos dit in verskillende 
lewensituasies of -areas na vore tree, byvoorbeeld die sosiale self, die 
religieuse self en die beroepself 
Allport (1955; 1961) verwys na die selfasproprium en beskou hierdie konsep as 
die kern van die persoonlikheid. Hy beskou die ontwikkeling van die proprium 
(self) as 'n voorvereiste vir selfaktualisering. Allport (1961, p 30) beskou die self 
soos volg: 
"One's self is surely an important (no doubt the most important) psychophysical 
system within personality." 
Alhoewel Maslow (1970) nie formele belangrikheid aan die konsep selfgeheg het 
nie, gebruik hy dit binne die konteks van die konsep selfaktualisering. Hy huldig 
die standpunt dat die mens slegs al sy potensialiteite kan aktualiseer nadat die 
behoefte aan selfagting bevredig is. Hy verdeel selfagting in twee kategoriee, 
naamlik selfrespek en agting van ander (sien 2.2.3.4 in Hoofstuk 2). 
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Die konsep self vorm die kern van Rogers (1959, pp 200-224) se 
persoonlikheidsteorie, wat ook as die Self-teorie bekend staan. Die mens self 
neem in Rogers se teorie die sentrale posisie in en om menslike funksionering te 
verstaan moet die mens se interaksie met sy totale ervaringswereld verstaan word. 
Die selfkonsep, wat ook 'n belangrike struktuurelement in Rogers se teorie is, 
verwys na die mens se siening van homself. 
Alhoewel geen beskouing van Frankl oor die konsep selfopgespoor kon word nie, 
verklaar hy (Frankl, 1992) wei dat die mens in staat is om standpunt teenoor 
homself en ander in te neem. Hy beskou die mens as 'n geesteswese wat 
besinnend, bevraagtekenend en antwoordgewend met homself en ander omgaan. 
Frankl (1980) gebruik andersins die konsep self in sy konsep selftransendering, 
wat beteken dat die mens bo homself uitstyg na die wereld buite homself om sin 
in die lewe te vind. 
Vervolgens word die beskouing van Vrey (1974) kortliks aangebied aangesien hy 
'n omvattende ondersoek van die konsep self gedoen het en sy standpunte die 
aannames van die humanistiese benadering ondersteun. 
Vrey (1974, pp 34-39) het verskeie teoriee en benaderings van die 
konseptualisering van die konsep self ondersoek. Hy het bevind dat fenomenoloe 
soos Snygg en Combs nie duidelik onderskei tussen die self as subjek en die self 
as objek nie. Vrey (1975, p 8) verklaar in hierdie verband dat die self as objek, die 
self is waarop die bewussyn gerig word. Die betekenisse wat aan die self 
toegeken word, is veel meer as gebruiksbetekenisse. Die persoonlikheids-
betrokkenheid is daarby inbegrepe. Vrey (1974, p 61) formuleer 'n aantal vrae na 
aanleiding van sy ontleding van die verskillende benaderingswyses: 
Moet die self as subjek of objek beskou word ? 
Moet die self as struktuur of proses beskou word? 
Moet die self as feit of konstruk gesien word? 
Moet die self as enkelvoud of as meervoud beskou word ? 
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Na 'n bespreking van hierdie vrae kom Vrey (1975, p 9) tot die volgende slotsom: 
"So blyk dit dat die self objek maar tog ook subjek is, feit maar ook konstruk, 
enkelvoudig maar tog veelfasettig is. Die bewussyn kan gerig word op die self. 
Vanwee die verskeidenheid van verhoudinge waarin die self gewikkel is, is die self 
die integrerende kern van die persoonlikheid." 
Vrey (1975) huldig die standpunt dat die selfdeur God geskape is en geroepe is 
om te word waartoe dit geskape is ('n standpunt wat die aannames van die 
humanistiese benadering ondersteun). Wording impliseer die toenemende 
verbetering en groei van al die fisiese en psigiese potensiaal van die self as mens 
in relasie met ander, objekte, homself en met God. Volgens Vrey (1975, p 9) sluit 
wording meer spesifieke begrippe soos selfrealisering, selfaktualisering en 
selfverwerkliking in. 
BESPREKING 
Uit die bogenoemde blyk dit dat die self as die integrerende kern van die 
persoonlikheid beskou word. Vanuit die self tree die mens tot die wereld toe en 
word die mens bewus van die verskillende aspekte van sy menswees. 
Die suksesvolle bestuurder moet, as voorvereiste vir selfaktualisering, sy self 
ontwikkel (Allport, 1955) en sy behoefte aan selfagting (Maslow, 1970) bevredig. 
Die suksesvolle bestuurder word vir doeleindes van hierdie navorsing beskou as 
die bestuurder wat homself positief evalueer (met betrekking tot bekwaamheid, 
prestasie, selfvertroue, persoonlike krag en onafhanklikheid) en wat aan die 
bestuursukseskriteria (sien 5.3.1.2 in Hoofstuk 5) van die bestuurderspos voldoen. 
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3.3 DIE SELFKONSEP 
Gouws et al. (1979, p 269) omskryf die selfkonsep as 
" 'n persoon se siening en evaluasie van homself. Dit sluit kognitiewe, emosionele 
en evaluatiewe elemente in." 
Allport ( 1961, p 127) verklaar dat elke mens oor 'n unieke selfkonsep beskik. Hy 
verwys na die mens se selfkonsep as 
" ... the me as felt and known." 
Maslow (1970) neem nie standpunt in oor die selfkonsep nie en geen duidelike 
beskouing kon in hierdie verband in die literatuur opgespoor word nie. 
Rogers (1959, p 200) omskryf die selfkonsep soos volg: 
" 'n Georganiseerde konstante konseptuele gestalt wat bestaan uit waarnemings 
van die eienskappe van die ek of my in verhouding tot andere en verskeie aspekte 
van die lewe, tesame met die waardes wat aan hierdie waarnemings geheg word. 
Dit is 'n geheel wat beskikbaar is tot die bewussyn, maar nie noodwendig bewus 
is nie" (vertaling Meyer et al., 1988, p 399). 
Geen beskouing van Frankl oor die selfkonsep van die mens kon in die literatuur 
opgespoor word nie. 
Vervolgens word die beskouings van enkele ander teoretici en navorsers ten 
opsigte van die selfkonsep aangebied. 
Vrey (1974, p 368) verklaar dat 'n positiewe selfkonsep die raamwerk is waardeur 
die mens tot doeltreffende selfaktualisering kan kom en waardeur hy tot werklike 
outentisiteit ontplooi. Janeke (1989, p 76) is ook van mening dat selfaktualisering 
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slegs kan realiseer as die self (selfkonsep) gesond is. Vrey (1979, p 52) omskryf 
die selfkonsep as die konfigurasie van oortuigings van die mens met betrekking 
tot homself wat dinamies is en waarvan hy gewoonlik bewus is of bewus kan word. 
Volgens hom staan die selfkonsep sentraal in die mens se lewe. Betekenis word 
aan aile inkomende prikkels gegee in relasie tot die evaluering van die self. Dit 
impliseer 'n affektiewe betekenisgewing van die self. 
Ferns (1988, p 16) is van mening dat die selfkonsep verwys na 
" ... die persoon se totale evaluering van sy waarde as mens: sy voorkoms, 
agtergrond en herkoms, vermoens, houdings, gevoelens, gedrag en sy begrip van 
sy verhoudings met ander persone." 
BESPREKING 
Uit die verskillende beskouings van die selfkonsep blyk dit dat die selfkonsep die 
mens in staat stel om betekenis en beg rip te verkry met betrekking tot sy eie intra-
en interpersoonlike kenmerke. Dit blyk ook verder dat die selfkonsep in 'n 
betekenisvolle relasie tot selfaktualisering staan (sien 3.3.2 in Hoofstuk 3). 
Die mens. se betekenisgewing aan homself, sy betrokkenheid by homself en sy 
belewing van homself het tot gevolg dat die mens 'n idee van homself vorm. Die 
mens vorm dus 'n konsep van homself en daar word in bogenoemde literatuur na 
hierdie konsep verwys as die selfkonsep. 
'n Positiewe selfkonsep is 'n belangrike voorwaarde vir selfaktualisering (Rogers, 
1961; Vrey, 197 4, p 368). Vir doeleindes van hierdie navorsing impliseer dit dat 
die bestuurder wat na hoer vlakke van selfaktualisering wil groei en ontwikkel oor 
'n positiewe selfkonsep moet beskik. Sy persepsie van homself en van sy wereld 
moet realisties en positief wees. Die selfkonsep is die motiverende faktor van die 
menslike persoonlikheid wat aile gedrag bepaal (Rogers, 1961). Die bestuurder 
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se gedrag word dus deur sy selfkonsep gerig. Aile toekomstige prestasies en 
bestuursukses word dus deur die bestuurder se selfkonsep bepaal. 
3.3.1 Kenmerke van die selfkonsep 
Aan die hand van Rogers (1959) se Self-teorie word 'n aantal kenmerke van die 
selfkonsep vervolgens kortliks bespreek. 
Die selfkonsep is bewustelik - Rogers verwerp die psigoanalitiese 
beskouing dat gedrag ook vanuit die onbewuste gemotiveer kan word. Die 
mens rig sy gedrag ooreenkomstig 'n bewuste selfkonsep. Rogers is van 
mening dat slegs bewuste ervaringe en ervaringe wat tot die bewussyn 
toegelaat kan word, in die selfkonsep ingesluit word. 
Die selfkonsep is relatief stabiel - Dit lyk asof die selfkonsep met verloop 
van tyd relatief konstant bly. Hoe die mens homself op 'n spesifieke tydstip 
in 'n spesifieke omstandigheid sien, hou verband met hoe hy homself by 'n 
ander geleentheid en op ander tye evalueer. Rogers wys egter daarop dat 
die selfkonsep wei kan verander. Die selfkonsep is dus ook vloeibaar en 
veranderbaar. 
Die selfkonsep as gestalt - Die self funksioneer altyd as 'n geheel of 
gestalt. Die mens beskik oor 'n algemene evaluering van homself. Hierdie 
evaluering (selfpersepsie) hou verband met hoe die mens se selfwaarde in 
afsonderlike situasies tot uiting kom. 
Gedrag word in ooreenstemming met die selfkonsep gerig - Die self 
word gesien as die kriterium waardeur die mens ervarings wat nie in 
ooreenstemming met die selfkonsep is nie uit die bewussyn weer. Die 
mens kan homself nie verwesenlik (selfaktualiseer) as sy ervarings nie in 
ooreenstemming met die self is nie. 
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Die mens sien andere en situasies ooreenkomstig hoe hy homself 
sien - lndien daar 'n verandering in die mens se selfkonsep intree, sal 
daar 'n ooreenstemmende verandering wees in die wyse waarop hy ander 
waarneem. 
BESPREKING 
Uit die bogenoemde is dit belangrik om daarop te let dat die mens se gedrag 
ooreenkomstig sy selfkonsep gerig word. Die selfkonsep kry gestalte vanuit die 
mens se evaluering van homself en sy ervarings met die wereld waarin hy hom 
bevind. Die deurlopende proses van hierdie selfkonsepvorming realiseer by die 
mens in selfaktualisering of wanaanpassing. Vrey (1975, p 11) verklaar dat 
selfevaluering 'n basiese komponent van selfpersepsie is. Hierdie selfpersepsie 
is weer die bran waarop selfagting gegrond is. Selfaanvaarding en positiewe 
selfagting is die boustene van die selfkonsep waaruit 'n gesonde psigiese lewe 
kan ontwikkel. Die mens het 'n inherente strewe na sukses. Namate die mens 
homself as suksesvol ervaar, verhoog sy selfagting en selfwaarde (Maslow, 1970, 
p 45). Dit dra by tot die ontwikkeling van 'n positiewe selfkonsep. 
3.3.2 Die verband tussen die selfkonsep en selfaktualisering 
Selfaktualisering impliseer 'n self wat geroepe is om te word waartoe dit in staat 
is (Maslow, 1954, pp 91-92). Dit impliseer verder dat die mens totaal betrokke sal 
raak by 'n taak wat vir hom sinvol is (Allport, 1955; 1961; Frankl, 1992; Maslow, 
1971; Rogers, 1975). Vrey (1975, p 12) verklaar dat 'n mens met 'n negatiewe 
selfkonsep, met ander woorde 'n mens wat homself sien as onbekwaam, verwerp, 
deur weinig mense geag en gerespekteer, nie doeltreffend sal kan selfaktualiseer 
nie. Aan die ander kant sal persepsies van kenmerke of vaardighede wat op 'n 
bepaalde stadium tot selfagting bygedra het as sodanig ge'internaliseer word en 
die mens in staat stel om hom toe te wy aan aktiwiteite van selfontplooiing en 
selfaktualisering. 
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Maslow (1954) verklaar dat 'n gebrek aan selfaanvaarding gepaard gaan met 'n 
lae selfagting. Die mens met 'n lae of negatiewe selfkonsep word dus gestrem in 
sy pogings tot selfaktualisering. 
Vrey (1975, p 13) wys daarop dat die bestendigheid van suksesvolle 
selfrealisering of selfontplooiing die mens se selfagting verhoog. Hoe selfagting 
dien weer as motiveerder vir die mens om betrokke te raak by bepaalde 
selfaktualiseringshandelinge. 
Dit is dus duidelik dat daar 'n bepaalde verband tussen die selfkonsep, 
selfaktualisering en selfagting bestaan. 'n Positiewe selfkonsep en 
selfaanvaarding dien as motiveerder om by selfaktualiseringshandelinge betrokke 
te raak. Suksesvolle selfaktualisering verhoog die mens se selfagting en die bly 
'n voorwaarde vir verdere selfontplooiing. 
Selfaktualisering vereis en veronderstel ontplooiing van die selfkonsep (Vrey, 
1975, p 13). Die mens se selfkennis van waardes, en die betekenis wat hy 
daaraan gegee het, sal bepaal watter waardes, in rangorde van voorkeur, hy sal 
poog om te realiseer. Die realisering hiervan reflekteer die mens se uitlewing van 
sy selfkonsep. Vrey (1975, p 14) beklemtoon egter dat 'n positiewe selfkonsep 
ook 'n realistiese selfkonsep moet wees. Dit sal dus nie vir die mens met 'n 
oordrewe, onrealistiese, positiewe selfkonsep moontlik wees om tot op daardie 
vlak te aktualiseer nie. 
3.4 PERSOONLIKHEIDSKENMERKE VAN DIE SELFAKTUALISERENDE 
PERSOON 
Vervolgens word belangrike teoretici se beskouings met betrekking tot die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon, vanuit die 
humanistiese benadering (soos bespreek in Hoofstuk 2) bespreek. 
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3.4.1 Beskouings van teoretici vanuit die humanistiese benadering 
Die beskouings van Allport, Maslow, Rogers en Frankl word vervolgens 
aangebied. 
3.4.1.1 Allport 
Allport (1961, pp 283-304) se beskouings oor die selfaktualiserende persoon (of 
rypheid, soos hy dit noem) vloei direk uit sy beskouings oor propriale funksies en 
funksionele outonomie. Sy beskouings is ook sterk gebaseer op die idees en 
navorsing van verskeie ander sielkundiges soos Erikson, Jahoda, Maslow en 
Frankl. Allport se beskouings met betrekking tot die selfaktualiserende persoon 
word vervolgens bespreek. 
1 'n Hoe mate van selfuitbreiding 
Die selfaktualiserende persoon is nie egogesentreerd nie, maar ontwikkel 
belangstellings buite homself en is intensief en persoonlik by sake buite homself 
betrokke. Allport (1961, pp 283-284) verwys na hierdie betrokkenheid as 
"authentic participation by the person in some significant spheres of human 
endeavor." 
Volgens Allport (1961) raak die mens by sake buite homself betrokke omdat 
hierdie betrokkenheid vir hom iets beteken en vir hom sinvol is. Hy spreek hom 
soos volg hieroor uit (Allport, 1961, p 285): 
" ... unless autonomous interests have developed in some of these areas - unless 
our work, our study, our families, hobbies, politics, or religious quest become 
significantly propriate -we cannot possibly qualify as mature personalities. True 
participation gives direction to life." 
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2 Warm verhoudinge met ander mense 
Allport (1961, pp 285-287) beklemtoon dat die selfaktualiserende persoon warm 
verhoudinge met ander mense het. Hy onderskei twee tipes verhoudinge, 
naamlik die vermoe tot intieme verhoudinge en die vermoe tot empatie. Die 
selfaktualiserende persoon het intieme verhoudinge met 'n paar ander mense, 
soos gesinslede en 'n paar vriende. Sy verhoudinge met hierdie mense is opreg, 
met 'n sterk belangstelling en besorgdheid in die ander se welstand sander om 
opdringerig, behep of besitlik te wees. Die selfaktualiserende persoon se vermoe 
tot empatie verwys na 'n empatie wat die totale mensdom kan insluit. Allport is 
van mening dat die selfaktualiserende persoon oor die vermoe beskik om die pyn, 
geluk, vrese, prestasies en mislukkings van die mensdom te verstaan. 
3 Emosionele sekuriteit (selfaanvaarding) 
Die selfaktualiserende persoon is in staat om, ten spyte van mislukkings en 
frustrasies, sy emosies te beheer en op 'n positiewe gebalanseerde wyse uit te 
leef. Die selfaktualiserende persoon is hiertoe in staat as gevolg van goeie 
selfaanvaarding en 'n hoe mate van integrasie van verskillende aspekte van sy 
persoonlikheid. Selfaktualiseerders het, volgens Allport (1961, pp 287-288), 'n 
hoe frustrasietoleransie en kan terugslae en mislukkings op 'n volwasse wyse 
hanteer. 
Die selfaktualiserende persoon is meer emosioneel stabiel as die gemiddelde 
mens. Hy het geleer om algemene lewenseise op 'n volwasse wyse te hanteer en 
huldig die stand punt dat bedreigings en frustrasies vanuit die lewe nie noodwendig 
altyd tot rampe aanleiding gee nie. 
4 Realistiese waarneming 
Die selfaktualiserende persoon is in staat om homself en die omgewing met wie 
hy in interaksie is realisties waar te neem. Hy aanvaar hierdie realiteite en stel vir 
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homself realistiese take en doelstellings, wat in ooreenstemming met sy vermoens 
is. 
5 Selfinsig en humor 
Die selfaktualiserende persoon beskik oor goeie selfinsig, wat goeie selfkennis 
impliseer. Sy selfkennis met betrekking tot wat hy dink hy is en wat hy werklik is, 
is byna dieselfde. Volgens Allport (1961, pp 290-294) is die selfaktualiserende 
persoon oop vir die opinies van ander en gebruik hierdie inligting om 'n objektiewe 
siening van homself te ontwikkel. Allport (1961, p 293) beskou die verwantskap 
tussen selfinsig en humor soos volg: 
" ... insight and humor march hand in hand ... probably because at bottom they are 
a single phenomenon -the phenomenon of self-objectification. The man who has 
the most complete sense of proportion concerning his own qualities and cherished 
values is able to perceive their incongruities and absurdities in certain settings." 
Die selfaktualiserende persoon kan ook vir homself en sy foute lag. Omdat hy 
homself as mens aanvaar, voel hy nie bedreig deur ander mense nie en kan hy 
ook ander, met hulle swakhede, aanvaar. 
6 Vaardighede en taakbetrokkenheid 
Allport (1961, p 290) wys daarop dat 'n sekere minimum vlak van intelligensie en 
vaardigheid ("problem-pointed skills") 'n voorvereiste vir selfaktualisering is. Allport 
beskou die selfaktualiserende persoon as iemand wat sy werk baie belangrik ag 
en wat intens daarby betrokke raak. Hy street sukses na en vind betekenis in sy 
werk. Allport (1961, p 290) spreek hom soos volg uit: 
" ... a mature person will be in close touch with what we call 'the real world'. He will 
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see objects, people, and situations for what they are. And he will have important 
work to do." 
7 'n Oorkoepelende lewensfilosofie 
Die selfaktualiserende persoon beskik oor 'n bree algemene lewensbeskouing met 
betrekking tot die sin en doel van die lewe en leef nie net vir die oomblik nie. 
Volgens Allport (1961, pp 294-295) aanvaar die selfaktualiserende persoon sy 
lewensfilosofie op grond van sy eie oortuiging wat saamhang met die waardes wat 
hy nastreef. Hy handel gevolglik op waardes en rasionele oorwegings wat hy as 
sy eie aanvaar. Die ontwikkeling van 'n lewensfilosofie hou ook sterk verband met 
die ontwikkeling van 'n rasionele self en propriale strewing (sien 2.1.1.3 in 
Hoofstuk 2). 
BESPREKING 
Allport se beskouing met betrekking tot 'n hoe mate van selfuitbreiding stem 
ooreen met die beskouing van Frankl (1975) dat die mens 'n behoefte het om sin 
in die lewe te soek en dat geluk net bereik kan word deur sin en betekenis buite 
jouself te vind. Allport se beskouing sluit ook aan by Rogers (1961) se beskrywing 
van die selfaktualiserende persoon wat deur intense belewenis gekenmerk word. 
Allport se beskouing van die selfaktualiserende persoon kan ook volgens die 
tradisionele indeling, naamlik intrapersoonlike, interpersoonlike, en 
werkskenmerke verdeel word. 'n Hoe mate van selfuitbreiding, emosionele 
sekuriteit (selfaanvaarding), selfinsig en humor asook 'n oorkoepelende 
lewensfilosofie verwys na intrapersoonlike kenmerke. Warm verhoudinge met 
ander mense asook humor verwys na interpersoonlike kenmerke, terwyl 
vaardighede, taakbetrokkenheid en realistiese waarneming na werkskenmerke 
verwys. 
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3.4.1.2 Maslow 
Maslow (1954; 1970, pp 153-180) baseer sy beskouing van die selfaktualiserende 
persoon op navorsing wat hy op 49 beroemde en vooraanstaande mense gedoen 
het en wat hy as selfaktualiseerders beskou het. Uit hierdie navorsing het hy 15 
persoonlikheidskenmerke ge"identifiseer wat vervolgens kortliks bespreek word. 
1 Akkurate waarneming van die realiteit 
Die selfaktualiserende persoon kan die realiteit waarneem vir wat dit is. Hy vrees 
nie die realiteit nie en is bereid om in sy soeke na waarheid te waag. Die 
selfaktualiserende persoon word nie deur sy behoefte aan sekerheid, veiligheid 
en orde ge·inhibeer nie. 
2 Aanvaarding van die self, ander en die menslike aard 
Die selfaktualiserende persoon aanvaar die menslike aard vir wat dit is en nie 
soos hy dit sou verkies nie. Biologiese en fisiologiese prosesse soos ontlasting, 
swangerskap, menstruasie en veroudering is deel van die menslike aard en word 
op 'n volwasse wyse aanvaar. Die selfaktualiserende persoon toon ook grater 
aanvaarding vir siekte en die dood. 
3 Spontane"iteit, eenvoud en natuurlikheid 
Die selfaktualiserende persoon se gedrag word gerig deur sy ware gevoelens. Hy 
is geneig om wat hy werklik voel of ervaar op 'n gemaklike wyse te openbaar en 
is daarteen gekant om 'n front voor te hou. Sy gedrag word gekenmerk deur 'n 
opregte ontspanne gemaklikheid en 'n afwesigheid van kunsmatigheid en 
aansitterigheid. Die selfaktualiserende persoon word nie aan bande gele deur die 
konvensionele nie en beskik oor die vermoe om besonder goeie ervaringe ("peak 
experiences") optimaal tot sy voordeel te benut. 
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4 Taakbetrokkenheid 
Volgens Maslow is die selfaktualiserende persoon voortdurend betrokke by een 
of ander roeping, beroep of taak. Hy is probleem-georienteerd en nie 
egogesentreerd nie en is meer begaan oor aangeleenthede wat die mensdom in 
geheel raak. 
5 Behoefte aan afsydigheid en privaatheid 
Die selfaktualiserende persoon geniet afsondering en privaatheid. Hy kan 
ongemaklike situasies gewoonlik met kalmte, objektiwiteit en waardigheid hanteer, 
maar kan ook koud, gedistansieerd en selfs vyandig voorkom. Maslow se 
verklaring hiervoor is dat die selfaktualiserende persoon nie die ondersteuning, 
versekering en warmte van ander so nodig het soos die gemiddelde mens nie. 
6 Outonomie en 'n onafhanklikheid van kultuur en omgewing 
Die selfaktualiserende persoon is nie ten opsigte van sy ontwikkeling en groei 
afhanklik van eksterne belonings soos populariteit en prestige nie. Hy is meer op 
homself en sy eie potensiaal aangewese. 
7 Volgehoue varsheid (nuutheid) van waardering 
Die selfaktualiserende persoon beskik oor die vermoe om selfs eenvoudige 
basiese dinge wat die lewe bied, oor en oor met dieselfde entoesiasme, 
verwondering en genot te beleef en sterkte en inspirasie daaruit te put. 
8 Mistieke of piekervarings 
Die selfaktualiserende persoon ervaar redelik algemeen mistieke ervaringe. Hier 
word verwys na oomblikke van intense belewinge van opwinding, hoe spanning, 
maar ook 'n gevoel van vrede, saligheid en stilte. Maslow is van mening dat 
hierdie mistieke ervaringe meer onder digters, musici, filosowe en geestelikes 
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voorkom as by die praktiese selfaktualiseerders soos politici en sosiale hervormers. 
Maslow (1970, p 164) verwys na mistieke of piekervarings soos volg: 
" ... the conviction that something extremely important and valuable had happened, 
so that the subject (dit wil se die se/faktua/iserende persoon) is to some extent 
transformed and strengthened even in his daily life by such experiences." 
9 Gemeenskapsgevoel 
'n Besorgdheid oor die mensdom in die algemeen is 'n kenmerk van die 
selfaktualiserende persoon. 
10 lnterpersoonlike verhoudinge 
Die selfaktualiserende persoon verkies dieper en inniger interpersoonlike 
verhoudinge en het gewoonlik slegs 'n klein geselekteerde groepie vriende. Hy 
plaas gevolglik klem op kwaliteit eerder as kwantiteit. 
11 Demokratiese karakter 
Die selfaktualiserende persoon kan beskou word as 'n demokraat by uitstek. Hy 
diskrimineer nie teen mense nie en is bereid om van enigiemand wat sy meerdere 
op enige terrein is te leer. 
12 Diskriminasie tussen middele en doelwitte en tussen goed en kwaad 
Die selfaktualiserende persoon onderskei baie duidelik tussen 'n einddoelwit en 
die wyse waardeur dit bereik kan word. Hy beskik ook oor sterk etiese en morele 
kodes (nie religieus van aard in die ortodokse sin nie) en twyfel nie oor wat vir 
hom reg en verkeerd is nie. 
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13 'n Filosofiese, nie-vyandige sin vir humor 
Humor ten koste van ander mense, of wat ander se minderwaardigheid 
beklemtoon, staan die selfaktualiserende persoon glad nie aan nie. Sy sin vir 
humor is meer filosofies as ligsinnig van aard. 
14 Kreatiwiteit 
Die selfaktualiserende persoon openbaar 'n besondere soort kreatiwiteit, 
oorspronklikheid of vindingrykheid met sekere spesiale eienskappe. Maslow 
verklaar dat die selfaktualiserende persoon oor die vermoe beskik om soos 
kinders op 'n vars, na·iwe en direkte wyse na die lewe te kyk. 
15 Weerstand teen enkulturasie 
Die selfaktualiserende persoon word deur sy eie reels eerder as die van die 
samelewing regeer. Hy verkies dus outonome funksionering en konformeer nie. 
BESPREKING 
Maslow se beskouing van die selfaktualiserende persoon stem tot groat mate 
ooreen met die beskouing van Allport. Beide Maslow en Allport beklemtoon 
verskeie intrapersoonlike, interpersoonlike en werkskenmerke wat onderliggend 
dieselfde betekenis het. Met betrekking tot die intrapersoonlike kenmerke verwys 
beide Maslow en Allport na selfaanvaarding, akkurate waarneming van die realiteit 
en humor. Albei beklemtoon dat goeie interpersoonlike verhoudinge en 'n 
betrokkenheid by sake buite jouself (Allport), en 'n gemeenskapsgevoel (Maslow), 
belangrike interpersoonlike kenmerke van die selfaktualiserende persoon is. Hulle 
beklemtoon verder ook dieselfde werkskenmerke naamlik, 'n taakbetrokkenheid 
waarin die selfaktualiserende persoon homself met 'n belangrike probleem-
gesentreerde taak sinvol besig hou. 
-112-
Maslow se beskouing van die selfaktualiserende persoon kan ook volgens die 
tradisionele indeling, naamlik intrapersoonlike, interpersoonlike en werkskenmerke 
verdeel word. 'n Akkurate waarneming van realiteit, aanvaarding van die self, 
spontane"iteit, behoefte aan afsydigheid en privaatheid, outonomie, volgehoue 
varsheid van waardering, mistieke ervarings, kreatiwiteit, asook sy weerstand teen 
enkulturasie, hou tot 'n sekere mate verband met die intrapersoonlike kenmerke. 
Gemeenskapsgevoel, aanvaarding van ander en goeie interpersoonlike 
verhoudinge verwys na interpersoonlike kenmerke, terwyl taakbetrokkenheid na 
werkskenmerke verwys. 
Maslow (1970, p 176) beklemtoon egter dat die selfaktualiserende persoon nie 
volmaak is nie. Hy spreek hom soos volg hieroor uit: 
" ... there are no perfect human beings!" 
3.4.1.3 Rogers 
Die selfaktualiserende persoon is volgens Rogers (1959) in staat om 'n wye 
verskeidenheid ervaringe te erken en in verhouding met die selfkonsep te 
organiseer. Rogers (1961, p 187) beskou selfaktualisering as 'n proses en nie as 
'n statiese toestand nie. Selfaktualisering, verklaar hy, is 'n rigting en nie 'n 
bestemming nie: 
"The good life ... is the process of movement in a direction which the human 
organism selects when it is inwardly free to move in any direction." 
Rogers (1959, pp 234-235; 1961, pp 185-196) beskryf die volgende persoon-
likheidskenmerke van selfaktualiserende persone: 
1 Toenemende oopheid vir ervaring 
Die selfaktualiserende persoon is besig met 'n proses van psigiese aanpassing en 
beweeg gevolglik weg van 'n proses van verdediging. Die mens is gevolglik oop 
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vir aile ervaringe (negatief en positief) en sal dit bewustelik as deel van homself 
en sy wereld kan beleef. 
2 Toenemend eksistensiele leefwyse 
Volgens Rogers (1961, p 189) beskik die selfaktualiserende persoon oor 'n 
toenemende neiging om ten valle in elke oomblik te leef. Hy spreek hom soos 
volg hieroor uit: 
"To open one's spirit to what is going on now, and to discover in that present 
process whatever structure it appears to have .... " 
3 Toenemende vertroue in sy eie organisme 
Die selfaktualiserende persoon vertrou toenemend op sy natuurlike oordeel in 
bepaalde situasies waar die mees bevredigende gedrag gekies moet word. 
Rogers (1961, p 22) spreek hom soos volg hieroor uit: 
"When an activity feels as though it is valuable or worth doing, it is worth doing ... 
I have learned that my total organismic sensing of a situation is more trustworthy 
than my intellect." 
4 Keusevryheid 
Dit impliseer dat die selfaktualiserende persoon keuses kan uitoefen op grand van 
sy totale ervaringsveld. Daarmee saam aanvaar hy verantwoordelikheid vir sy eie 
gedrag. 
5 Kreatiwiteit 
Rogers (1961) beskou die selfaktualiserende persoon as die mens wat kreatief 
leef, en wat in staat is om kreatiewe produkte te skep. Hy is oop vir 'n wye 
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spektrum ervaringe en is in staat om verwantskappe tussen ervaringe raak te sien. 
Hy voel vry om eie keuses te maak en het ook baie vertroue in sy eie oordeel. 
Rogers is van mening dat die selfaktualiserende persoon relatief maklik en op 'n 
kreatiewe wyse by veranderende omstandighede sal kan aanpas. 
6 Basiese betroubaarheid en konstruktiwiteit 
Rogers (1961, pp 194-195) huldig die standpunt dat die selfaktualiserende 
persoon vertrou kan word om positief en konstruktief op te tree. Rogers, wat die 
mens as basies goed sien, is ook gekant teen die gedagte dat die mens 
irrasioneel is en beskou die selfaktualiserende persoon juis as 'n voorbeeld van 
die mens wat valle erkenning aan sy rasionaliteit gee. 
7 'n Ryk, vol lewe 
Rogers (1961, pp 195-196) vertrou dat die lewe van die selfaktualiserende 
persoon ryk, vol en opwindend sal wees. Hy wys daarop dat hierdie mense 
vreugde en pyn, liefde en leed, en vrees, maar ook moed, intensief kan beleef. 
BESPREKING 
Vanuit Rogers se beskouing van die selfaktualiserende persoon blyk dit dat hy, net 
soos Maslow en tot 'n mate ook Allport, die potensiaal van die mens om te word 
waartoe hy in staat is, beklemtoon. Vir Rogers impliseer dit dat die mens 'n ryk, 
vollewe ("fully alive, fully aware, fully involved") moet lewe. 
Vanuit Rogers se beskouing van die selfaktualiserende persoon blyk dit duidelik 
dat Rogers besonder sterk klem geplaas het op die intrapersoonlike kenmerke. 
Die relasie tussen die mens en ander mense (interpersoonlike kenmerke) geniet 
nie veel aandag nie. Rogers se beskouing beklemtoon ook nie spesifieke 
werkskenmerke nie. 
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3.4.1.4 Frankl 
Volgens Frankl (1969, p 21; 1980, p 32) funksioneer die mens optimaal wanneer 
hy op die geestelike vlak funksioneer. Schultz (1977, p 113) som Frankl se 
siening van selfaktualisering soos volg op: 
"Those who find meaning in life reach the state of self-transcendence, the ultimate 
state of being for the healthy personality." 
Alhoewel Frankl nie 'n sistematiese beskrywing van die persoonlikheidskenmerke 
van die selfaktualiserende persoon verskaf nie, kan daar uit sy publikasies heelwat 
afleidings hieroor gemaak word. Vervolgens word Frankl (1967; 1969; 1971; 
1975; 1979; 1980; 1992) se beskouing oor selftransendensie, wat vir die 
doeleindes van hierdie navorsing as sinoniem met selfaktualisering beskou word, 
kortliks bespreek. 
1 Selfbepalende optrede 
Die selfaktualiserende persoon neem voortdurend stand punt teenoor homself en 
sy omstandighede in en besluit self wat hom te doen staan en hoe hy gaan optree. 
Frankl verklaar dat die selfaktualiserende persoon eerlik voor sy eie gewete staan. 
Hy is deeglik bewus dat die keuses wat hy uitoefen op 'n verantwoordelike wyse 
moet plaasvind. 
2 Realistiese waarneming 
Die selfaktualiserende persoon kan hom losmaak van homself en afstand plaas 
tussen homself en wat binne en buite homself aangaan. Hy beskik dus oor die 
vermoe om objektief, krities en realisties na aangeleenthede te kyk. 
3 Humor 
Deur middel van gesonde humor kan die selfaktualiserende persoon afstand 
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tussen homself en sy swakhede en probleme plaas. Hy kan dus op 'n volwasse 
wyse vir homself lag. 
4 Selftransendensie 
Frankl is van mening dat die selfaktualiserende persoon nie op homself ingestel 
is nie, maar na buite gerig is. Hy wil voor 'n taak gestel wees en dus betrokke 
wees by wat sy lewe 'n doel, 'n rede en dus ook rigting gee. Frankl (1980, p 21) 
stel sy siening in die verband soos volg: 
"Hoe meer jy jouself oorgee aan buite- en bomenslike sin, hoe meer kom die 
menslike in jou tot vervulling. Jy kan derhalwe aileen meer mens, egte mens word 
namate jy jouself vergeet, b6-oor jouself kyk" (uit Duits verwerk deur Ferdinand 
Deist). 
5 Toekomsgerigtheid 
Frankl verklaar dat die selfaktualiserende persoon gedurig 'n aktiewe 
toekomsgerigtheid openbaar. Die toekoms hou elke dag nuwe unieke 
geleenthede in terwyl die verlede as 'n ryk bereplek van vervulde moontlikhede 
beskou word. Selfs die dood word deur die selfaktualiserende persoon as 'n 
sinvolle slotsom van die lewe beskou. 
6 Werk as 'n roeping 
Die selfaktualiserende persoon beskou sy werk of professie as 'n roeping. Hy gee 
daardeur gehoor aan die oproep tot verantwoordelikheid en beskou sy werk as 'n 
geleentheid om 'n bydrae te lewer. 
7 Waardering van die goeie, mooie en egte 
Volgens Frankl is die selfaktualiserende persoon ontvanklik vir die ervarings van 
die goeie, mooie en die egte wat die lewe hom bied. Hy is oop vir die nuwe 
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ervarings wat elke nuwe dag aan hom bied. 
8 Respek en waardering vir die uniekheid van ander 
Die selfaktualiserende persoon openbaar respek en waardering vir ander. Hy is 
nie lusbevredigend of magsgeorienteerd in sy verhoudinge met ander nie, maar 
wil sin uit sy verhoudinge put. 
9 Sin in lyding 
Frankl is van mening dat die selfaktualiserende persoon selfs tot 'n vergelyk met 
die tragiek van die lewe gekom het. Hy laat nie toe dat dit sy lewensvreugde 
demp nie, maar verkry selfs sin in die lewe daardeur. Die mens verkry dus 
hierdeur 'n standvastigheid en sterkte asook 'n kalmte van gees wat bydra dat hy 
in sy lewenswysheid verdiep. 
BESPREKING 
Frankl se beskouing met betrekking tot die mens se waardering van die goeie, 
mooie en egte stem ooreen met Rogers se beskouing van oopheid vir elke 
oomblik en Maslow se beskouing dat die selfaktualiserende persoon van die 
wereld 'n belewenis maak. Sy beskouings stem andersins tot groat mate ooreen 
met sommige van die beskouings van Allport, Maslow en Rogers. lntrapersoonlike 
kenmerke soos selfbepalende optrede, realistiese waarneming en humor word ook 
deur Allport en Maslow beklemtoon. Rogers verwys na keusevryheid wat ook 
selfbepalende optrede impliseer. Frankl se beskouing dat die selfaktualiserende 
persoon respek en waardering vir die uniekheid van ander mense het, sluit aan 
by die beskouings van Allport (warm verhoudinge) en Maslow (aanvaarding van 
ander en goeie interpersoonlike verhoudinge). Daar bestaan ook redelike 
ooreenstemming ten opsigte van die werkskenmerke. Frankl verwys na werk as 
'n roeping terwyl Allport en Maslow na taakbetrokkenheid verwys. 'n Beskouing 
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van Rogers wat tot 'n mate hierby aanklank vind, is sy siening dat die 
selfaktualiserende persoon toenemende vertroue in sy eie organisme ontwikkel. 
Frankl se beskouing van die selfaktualiserende persoon kan ook volgens die 
tradisionele indeling, naamlik intrapersoonlike, interpersoonlike en werkskenmerke 
verdeel word. Selfbepalende optrede, realistiese waarneming, humor, 
selftransendensie, toekomsgerigtheid, waardering van die goeie, mooie en egte 
asook sin in lyding verwys na intrapersoonlike kenmerke. Respek en waardering 
vir die uniekheid van ander verwys na interpersoonlike kenmerke, terwyl 
selftransendensie en werk as 'n roeping na werkskenmerke verwys. 
SAMEVATTING 
Uit die bogenoemde blyk dit dat die selfaktualiserende persoon 'n voortdurende 
selfaktualiseringsbehoefte openbaar om voortdurend en toenemend te word 
waartoe hy in staat is (Allport; Maslow; Rogers; Frankl). Daar bestaan redelike 
ooreenstemming ten opsigte van die volgende punte: 
Die mens het 'n begeerte om voortdurend by sake buite homself betrokke 
te raak wat vir hom sinvol is. 
Die mens is in staat tot realistiese waarneming met betrekking tot homself 
en sy omgewing waarmee hy in interaksie is. 
Die mens beskik oor 'n volwasse sin vir humor. 
Die mens is taakbetrokke. 
Die mens is oop vir aile ervaringe en aanvaar homself met al sy leemtes en 
tekortkominge. 
Die mens beskik oor 'n kreatiewe ingesteldheid. 
Die mens het 'n voorkeur om outonoom te funksioneer. 
Die mens heg baie waarde aan betekenisvolle interpersoonlike 
verhoudinge. 
Die mens beskik oor keusevryheid, met behoud van die gepaardgaande 
verantwoordelikheid vir sy besluite. 
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Ten einde die konstruk selfaktualisering se meetbate komponente te identifiseer 
word dit nodig geag dat die persoonlikheidskenmerke volgens 'n teoretiese model 
beskryf word. In aansluiting by beskikbare literatuur asook vorige navorsing wat 
op die konsep selfaktualisering as onderwerp gefokus het, word die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon ooreenkomstig die 
intrapersoonlike, interpersoonlike, en werkskenmerke beskryf (Cilliers, 1984; 
1988; Shostrom, 1976). Die intrapersoonlike kenmerke word verder verdeel in die 
fisiese, kognitiewe, affektiewe en konatiewe kenmerke (Shostrom, 1976, p 30). 
Volgens Cilliers (1984, p 63) is die intra- en interpersoonlike kenmerke 
interafhanklik en dit blyk ook dat die interpersoonlike kenmerke uit die 
intrapersoonlike kenmerke vloei (Shostrom, 1976, p 30). 
3.4.2 Beskouings aan die hand van intra-. inter- en werkskenmerke 
AI bogenoemde intra- en interpersoonlike kenmerke dien as voorvereiste vir goeie 
werkskenmerke (bestuursukses). 
3.4.2.1 lntrapersoonlike kenmerke 
Die onderskeie intrapersoonlike kenmerke, naamlik die fisiese, kognitiewe, 
affektiewe en konatiewe kenmerke van die selfaktualiserende persoon, word 
vervolgens kortliks beskryf. 
1 Fisiese kenmerke 
Die selfaktualiserende persoon is baie bewus van sy fisiese funksionering, wat hy 
sander voorbehoud of beswaar aanvaar (Maslow, 1971, pp 27 -29). Hy doen 
gereeld fisiese oefening en ag algemene fiksheid belangrik. Allport (1961, p 28) 
beklemtoon psigiese en fisiese welstand en erken die invloed van albei op 
menslike gedrag. Frankl (1969, p 21; 1980, p 32) beskryfdrie dimensies van 
menslike funksionering, naamlik die somatiese, psigiese en geestelike. Hy huldig 
die standpunt dat fisiese siekte of beperkinge nie noodwendig 'n negatiewe 
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invloed op selfaktualisering hoef te he nie, mits die mens 'n positiewe houding 
daarteenoor huldig. Die selfaktualiserende persoon kan ook meerwerk verrig met 
minder inspanning aangesien hy sy kragte ten valle aanwend (Du Toit, 1986, 
p 208). 
2 Kognitiewe kenmerke 
Allport (1955; 1961, p 224) beskou die mens as 'n rasionele wese wat bewustelik 
sy kognitiewe vermoens gebruik om eie besluite te neem. Die selfaktualiserende 
persoon dink en redeneer gedissiplineerd en maak deurdagte, optimistiese 
kognitiewe evaluerings. Rogers (1975, pp 115-124) wys daarop dat die 
selfaktualiserende persoon oor bogemiddelde intellektuele vermoe en 
verbeeldingrykheid beskik. Hy beskik ook oor 'n hoe werklikheidsbesef en neem 
sy omgewing en die mense om hom duidelik en objektief waar (Maslow, 1968). 
3 Affektiewe kenmerke 
Die selfaktualiserende persoon is bewus van ervarings, gevoelens en behoeftes 
in homself en beskik oor die vermoe om dit te erken en waar te neem (Rogers, 
1975; Shostrom, 1976). Die selfaktualiserende persoon is oop vir aile ervaringe 
(negatief en positief) en deurdat hy sy ervaringe voortdurend evalueer, verbeter 
sy selfkennis en raak hy toenemend meer bewus van sy eie gevoelens en 
houdings (Rogers, 1975). 'n Uitvloeisel van goeie selfkennis is 'n gesonde 
selfbeeld wat gekenmerk word deur liefde, vertroue, respek en selfgelding 
(Maslow, 1954, pp 203-228; 1970). Hy kan sodoende sekere emosionele 
behoeftes bevredig (Maslow, 1971, pp 27 -29). Die selfaktualiserende persoon se 
vaardigheid om meer ervaringe, gevoelens en behoeftes te identifiseer stel hom 
in staat om mense, situasies en probleme op 'n meer volwasse en realistiese wyse 
te hanteer (Maslow, 1971; Rogers, 1975; Schultz, 1977). 
Die selfaktualiserende persoon street voortdurend na selfbegrip en -kennis en het 
ook 'n behoefte aan positiewe selfagting. Volgens Rogers (1959, pp 224-225) 
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verwys dit na die mens se begeerte om positief oor homself te voel. Hierdie 
positiewe gevoelens teenoor homself stel die mens in staat tot beter selfinsig en 
'n ryk emosionele lewe (Rogers, 1961). Die selfaktualiserende persoon is vrywillig 
betrokke by 'n verskeidenheid lewensituasies waarin hy voortdurend na nuwe 
uitdagings en stimulasie soek. Die selfaktualiserende persoon beskik ook oor 'n 
hoe frustrasietoleransie en funksioneer vry van angs (Allport, 1961; Rogers, 1975, 
pp 186-187). 
4 Konatiewe kenmerke 
Die selfaktualiserende persoon tree verantwoordelik, selfregerend en 
rigtinggewend op (Frankl, 1992; Rogers, 1975, pp 118-196) vanuit sy innerlike 
lokus van kontrole. Die selfaktualiseerder word as 'n emosioneel stabiele mens 
beskou wat selfstandig funksioneer en wat verantwoordelikheid vir sy eie besluite 
neem (Frankl, 1980, p 82; 1992). Hy is ook nie afhanklik van ander se 
aanvaarding of afkeer nie en ervaar 'n keusevryheid (Rogers, 1975). Die 
selfaktualiserende persoon ervaar dus vryheid van keuse en die vermoe om sy eie 
gedrag, so ver as wat menslik moontlik is, te kies, te kontroleer en te beheer, 
sander om aan magte buite homself uitgelewer te voel (Frankl, 1992). 
3.4.2.2 lnterpersoonlike kenmerke 
Volgens Allport (1961, pp 285-287) manifesteer die selfaktualiserende persoon se 
warm interpersoonlike verhoudinge (sien ook 3.4.1.1 in Hoofstuk 3) met ander op 
twee vlakke, naamlik 
liefde en intimiteit met enkele ander mense soos byvoorbeeld die 
gesinslede en 'n paar vriende; en 
empatie met ander, wat verwys na 'n opregte meelewing met die gevoelens 
van ander. Opregte empatie en meelewing lei tot respek en waardering vir 
ander mense. 
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Die selfaktualiserende persoon gee om vir ander op 'n onvoorwaardelike, 
verdraagsame, nie-veroordelende, respekvolle en bevrydende wyse, sonder om 
opdringerig, behep of besitlik te wees. Hierdie omgee is die resultaat van 'n 
simboliese uitbreiding van die self en 'n demokratiese persoonlikheidstyl. 
Allport benadruk dus die liefde in sy noue en wyer betekenis as oorkoepelende 
kenmerk van volwasse interpersoonlike relasies (Allport, 1961, p 286; Cilliers, 
1984, p 71). 
Volgens Maslow (1954, pp 203-228; 1971, pp 27-29) toon die selfaktualiserende 
persoon die volgende interpersoonlike kenmerke: 
Hy aanvaar ander mense en is oor die algemeen demokraties, vriendelik 
en geduldig teenoor mense, ongeag klas, opvoeding, politieke orientasie, 
ras en kleur. 
Hy toon ook weerstand teen enkulturasie (sien 3.4.1.2 in Hoofstuk 3). 
Sy aanvaarding van mense lei tot dieper en meer betekenisvolle 
interpersoonlike relasies, gekenmerk deur groter liefde en groter 
identifikasie. 
Hy het 'n klein groepie vriende en geliefdes. 
Die selfaktualiserende persoon is bogemiddeld psigies gesond. 
Volgens Rogers (1973, pp 64-123, 167-186; 1975, pp 115-124, 180-196) beskik 
die selfaktualiserende persoon, vanwee sy eie selfaanvaarding, oor 
interpersoonlike sensitiwiteit vir, en 'n oop en realistiese aanvaarding van, ander 
se gevoelens. In aansluiting hierby moet kennis geneem word van Rogers se drie 
kerndimensies wat hy as voorvereistes vir sy klientgesentreerde terapeutiese 
benadering geformuleer het. Die drie kerndimensies wat ook tot groot mate in 
interpersoonlike gedrag manifesteer, is kongruensie (egtheid), onvoorwaardelike 
positiewe agting en empatiese begrip. 
Volgens Frankl (1967; 1969; 1992) is die selfaktualiserende persoon in staat om 
liefde te gee en te ontvang. Dit impliseer die aanvaarding van ander mense se 
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uniekheid, onvervangbaarheid, onmisbaarheid en potensiaal. Die 
selfaktualiserende persoon openbaar ook respek en waardering vir ander en streef 
daarna om sin uit sy interpersoonlike verhoudinge te put (sien 3.4.1.4 in 
Hoofstuk 3). 
3.4.2.3 Werkskenmerke 
Cilliers (1984, p 79) wys daarop dat die mens in sy totaliteit in sy werksituasie 
betrokke is en dat die mens se intra- en interpersoonlike kenmerke van 
selfaktualisering waarskynlik as voorvereistes vir effektiewe werksgedrag dien. 
Die selfaktualiserende werker is doelgerig gefokus op die hier-en-nou, maar ook 
terselfdertyd bewus van die verlede en die toekoms (Frankl, 1969; Knapp, 1976; 
Rogers, 1975). Hy raak by sake buite homself betrokke (Allport, 1961; Frankl, 
1980; Maslow, 1970) en wil iets doen wat vir hom sinvol is. Die selfaktualiserende 
werker kan dus met oorgawe by sy werk betrokke raak (Allport, 1961; Schultz, 
1977, pp 16-17). Hy is toegewyd, beskik oor outonomie, stel belang in sy werk en 
verwelkom uitdagings. Hy werk ook met konsentrasie, inisiatief, kreatiwiteit, 
objektiwiteit en optimisme (Maslow, 1970; Rogers, 1961). Hy is toekomsgerig in 
sy doelwitte en gebruik sy tyd optimaal (Allport, 1961; Frankl, 1992; Schultz, 1977, 
p 19). Sy doelwitte is ge·integreerd met sy etiese, morele, sosiale en religieuse 
waardes, waardeur sy lewe ook sin en betekenis kry (Frankl, 1992). 
Die selfaktualiserende werker se lojaliteit, doelgerigtheid en taakbetrokkenheid 
stimuleer verdere persoonlikheidsgroei en dien as motivering vir die generering 
van noodsaaklike spanning in homself. Hierdie spanning stel die werker in staat 
tot betrokkenheid en toewyding aan sy werk, asook effektiewe 
omgewingshantering (Allport, 1955; Maslow, 1971; Rogers, 1975). 
BESPREKING 
Uit die voorafgaande bespreking blyk dit dat baie van die persoonlikheids-
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kenmerke van die selfaktualiserende persoon wat deur die humanistiese teoretici 
belangrik geag word, ook vanuit 'n organisasieperspektief belangrik blyk te wees 
vir suksesvolle werksfunksionering (bestuursukses). Die selfaktualiserende 
bestuurder, wat oor die intrapersoonlike en interpersoonlike kenmerke soos 
voorgehou deur bogenoemde teoretici beskik, sal waarskynlik sy bestuurswerk 
(sien 4.1.1 in Hoofstuk 4) suksesvol kan uitvoer, omrede sy werkskenmerke 'n 
uitvloeisel is van sy intrapersoonlike en interpersoonlike kenmerke. 
Vir doeleindes van hierdie navorsing bied die tradisionele indeling van die 
persoonlikheidskenmerke, naamlik die intrapersoonlike, interpersoonlike en 
werkskenmerke 'n goeie teoretiese raamwerk waarbinne die persoonlikheids-
kenmerke van die suksesvolle bestuurder van 'n finansiele instelling nagevors kan 
word. Die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente (Shostrom, 1976, 
p 30) wat in hierdie navorsing gebruik word om die meetbare komponente van die 
konstruk selfaktualisering te meet kan ooreenkomstig hierdie teoretiese raamwerk 
ingedeel word. Met betrekking tot die intrapersoonlike kenmerke sal die Algemene 
Gesondheidsvraelys vir die meting van die fisiese kenmerke gebruik word, terwyl 
die kognitiewe kenmerke deur die Verstandelike-helderheidstoets gemeet sal 
word. Die affektiewe kenmerke sal deur die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys 
(16-PF) en die Persoonlike-orientasievraelys (POl) gemeet word, terwyl die 
konatiewe kenmerke deur onderskeidelik die POl en die Rotter vraelys gemeet sal 
word. Die interpersoonlike kenmerke sal deur die 16-PF en die POl gemeet word. 
Die RGN Gevallestudietegniek-en-besluitnemingsvraelys sal gebruik word om die 
werkskenmerke te meet. 
3.5 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die konsep selfaktualisering vanuit die humanistiese 
benadering ondersoek en omskryf. Verskeie beskouings en omskrywings van die 
konsep selfaktualisering is aangebied, waarna 'n werksdefinisie, soos van 
toepassing op hierdie navorsing, geformuleer is. Die komponente van 
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selfaktualisering, naamlik die self en seljkonsep, is vervolgens kortliks bespreek en 
die verband tussen hierdie konsepte en selfaktualisering is gele. Laastens is die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon ge"identifiseer 
ooreenkomstig die beskouings van Allport, Maslow, Rogers en Frankl, waarna 
hierdie persoonlikheidskenmerke ooreenkomstig die tradisionele indeling, naamlik 
die intrapersoonlike, interpersoonlike en werkskenmerke beskryf is. 
Die doelstelling van hierdie hoofstuk, naamlik om die konsep seljaktualisering 
vanuit die humanistiese benadering te ondersoek ten einde die konsep 
selfaktualisering te omskryf asook om die persoonlikheidskenmerke van die 
selfaktualiserende persoon te identifiseer, is dus bereik. 
In die volgende hoofstuk word die konsep bestuursukses vanuit die 
bestuursliteratuur ondersoek en omskryf ten einde die persoonlikheidskenmerke 
van die suksesvolle bestuurder te identifiseer. Die kompleksiteit rakende die 
evaluering van bestuursukses word ook bespreek, met die klem op die 
identifisering van meetbare bestuursukseskriteria en meetinstrumente. 
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HOOFSTUK4 
BESTUURSUKSES 
Uit die bestuursliteratuur blyk dit dat navorsers en teoretici die konsep 
bestuursukses verskillend omskryf en interpreteer. Dit het tot gevolg dat die meting 
van bestuursukses in die praktyk problematies is. Daar bestaan nie 
eenstemmigheid oor die meetbare komponente van bestuursukses nie en 'n groat 
verskeidenheid evalueringstegnieke word gebruik om bestuursukses te meet. Die 
doelstelling van hierdie hoofstuk is om die konsep bestuursukses vanuit die 
bestuursliteratuur te ondersoek en te omskryf ten einde die 
persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder te identifiseer. In 
hierdie verband spreek Kotter (1982, p 195) hom soos volg uit: 
"An enormous amount of literature exists regarding the subject of 'management'. 
However, most of this literature concerns management processes in organizations 
or managerial tools, not who managers are, what they do, or why some are more 
effective and successful than others." 
'n Tweede doelstelling is om die meting van die konsep bestuursukses vanuit die 
literatuur te ondersoek ten einde meetbare bestuursukseskriteria en 
meetinstrumente te identifiseer. 
Die konsep bestuursukses word eerstens vanuit die bestuursliteratuur ondersoek 
en omskryf. Daar word ook klem gele op die bestuurder se motivering om te werk 
en om bestuursukses na te street, met spesifieke verwysing na standpunte vanuit 
die humanistiese benadering. Uit bogenoemde beskouing sal die 
persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder ge"indentifiseer word. 
Die problematiek rakende die meting van bestuursukses (meting van 
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bestuursukseskriteria) word in die tweede helfte van hierdie hoofstuk bespreek. 
Spesifieke probleme random die identifisering van prakties bruikbare 
bestuursukseskriteria word kortliks bespreek. Laastens word 'n aantal 
kriteriummetingsmetodes (meetinstrumente) wat gebruik kan word vir die meting 
van bestuursukses bespreek. 
4.1 OMSKRYWING VAN DIE KONSEP BESTUURSUKSES 
Vrae wat met reg gevra kan word, is wat is bestuurswerk en wat veroorsaak dat 
sommige bestuurders meer suksesvol as ander is? Uit navorsing van Allen, wat 
oor die afgelope dertig jaar op internasionale vlak onderneem is en waarby die 
data van meer as 300 000 bestuurders betrek is, blyk dit dat suksesvolle bestuur 
die beste gedefinieer kan word ten opsigte van die werkuitsette wat deur 
bestuurders gelewer word (Anoniem, 1986, p 1 0). Die skrywer spreek hom/haar 
soos volg hieroor uit: 
"This work- more than personality, education or psychological profile, determines 
how effective a manager will be." 
4.1.1 Bestuurswerk 
In hierdie navorsing val die klem op die werk (beroep) van die bestuurder. Dit sal 
gevolglik vir die doeleindes van hierdie navorsing sinvol wees om eerstens die 
konsep werk binne die konteks van die bestuurder se werk (bestuurswerk) te 
omskryf. Daarna kan op die konsep bestuursukses gefokus word, wat impliseer dat 
die bestuurder sy bestuurswerk suksesvol uitvoer. 
Kotter (1982, p 10) beskou die meeste bestuurders se bestuurswerk soos volg: 
" ... extremely demanding, difficult, and complex in both an intellectual and an 
interpersonal sense." 
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Kotter (1982, pp 10-11) verduidelik die kompleksiteit van bestuurswerk soos volg: 
" ... he is held responsible for a complex system which he cannot directly control 
and cannot entirely understand. The demand that he identify problems and 
solutions in an environment where behavior-results linkages are unclear, ... 
thousands of diverse issues and problems could absorb his time and attention, 
that he balance the short and the long run despite pressures to ignore the latter, 
that he somehow motivate good performance and deal with bad performance on 
the part of large numbers of subordinates, that he keep a very diverse group of 
people working together harmoniously and effectively, and that he get a lot of 
other busy people over whom he has no formal authority always to cooperate with 
him." 
Koontz, O'Donnel en Weihrich (1980, p 517) beskou bestuurswerk as besonder 
kompleks en voorsien dat die kompleksiteit daarvan selfs gaan toeneem. 
Mintzberg (1973, pp 49-61) is van mening dat bestuurders nie hulle bestuurswerk 
op 'n spesifieke en sistematiese wyse uitvoer nie. Hy spreek hom soos volg 
hieroor uit: 
" their work is characterized by brevity, variety, discontinuity, and action 
orientation." 
Vervolgens word daar ook na die beskouing van enkele Suid-Afrikaanse navorsers 
verwys. 
Marx (1984, pp 160-161) beskryf bestuurswerk as 'n proses waardeur werk-
nemers in leidinggewende hoedanighede (bestuurders) menslike en ander 
hulpbronne so doeltreffend as moontlik benut om sekere produkte en/of dienste 
te lewer ten einde in bepaalde behoeftes te voorsien en daardeur ook die 
organisasie se gestelde doelstellings te bereik. 
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Kroon (1986, p 2) beskou bestuurswerk as 'n voortdurende kringloop en 
wisselwerking van vier basiese en ses bykomende bestuursfunksies. Die vier 
basiese bestuursfunksies is beplanning, organisering, Ieiding en beheer. Die ses 
bykomende bestuursfunksies is besluitneming, kommunikering, motivering, 
koordinering, delegering en dissiplinering. 
BESPREKING 
Vanuit bogenoemde beskouings bestaan daar eenstemmigheid dat bestuurswerk 
kompleks en multidimensioneel van aard is. Elke bestuursituasie is redelik uniek 
en vorige bestuurservaringe en bestuursuksesse is nie noodwendig 'n waarborg 
vir bestuursukses in 'n nuwe bestuursituasie nie. Bestuurswerk vereis 'n sekere 
vlak van kognitiewe funksionering, goeie selfvertroue asook vertroue in eie 
vermoens (affektiewe kenmerke) en voortdurende interaksie met ander mense 
(interpersoonlike kenmerke). 
Vir doeleindes van hierdie navorsing is die uitsette van die bestuurswerk waarvoor 
die bestuurders van die finansiele instelling verantwoordelik is dieselfde (sien 
5.3.1.2 in Hoofstuk 5). Alhoewel hierdie bestuurswerk in baie verskillende en wyd 
uiteenlopende omstandighede uitgevoer moet word, is die uitsette van die 
bestuurswerk (bestuursukses) vergelykbaar tussen individuele bestuurders. 
4.1.2 Bestuursukses 
Vanuit die humanistiese benadering blyk dit duidelik dat die mens by 'n spesifieke 
taak of roeping betrokke wil wees (Allport, 1955; 1961; Frankl, 1992; Maslow, 
1971; Rogers, 1975). Die mens werk gevolglik nie net ter wille van oorlewing en 
om organisatoriese doelwitte te verwesentlik nie. Werksukses (wat vir doeleindes 
van hierdie navorsing as sinoniem met bestuursukses beskou word) en 
werksbevrediging is baie belangrike behoeftes van die meeste werkende mense. 
Die geleentheid om te kan werk asook die mate van sukses wat die mens in sy 
werk behaal, dra baie daartoe by dat die mens 'n gevoel van eiewaarde, identiteit 
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en selfaktualisering ervaar (Frankl, 1992; Rogers, 1975). Swanepoel (1992, p 2) 
verwys na navorsing wat gedurende 1973 in Amerika ("Work in America") gedoen 
is wat bogenoemde standpunt ondersteun. In hierdie navorsing is tot die 
gevolgtrekking gekom dat werk ook belangrike menslike behoeftes en verwagtings 
vervul en dat dit bydraend tot werknemers se selfagting en identiteit is. In 
bogenoemde navorsing is ook tot die gevolgtrekking gekom dat baie sosiale 
probleme soos werkvervreemding, alkoholisme, dwelmverslawing en verskeie 
organisasieprobleme soos lae produktiwiteit en nywerheidsabotasie na 
betekenislose werk teruggevoer kan word. Die mens het gevolglik 'n begeerte om 
sinvolle werk te verrig en streef ook daarna om suksesvol in sy werk of beroep te 
wees. 
Vir doeleindes van hierdie navorsing ontstaan die vraag: wat is bestuursukses en 
wat motiveer die een bestuurder om meer suksesvol as 'n ander te wees? Uit die 
bestuursliteratuur blyk dit dat die konsep bestuursukses deur navorsers en teoretici 
verskillend ge'interpreteer en omskryf word. Daar word vervolgens aan enkele van 
hierdie interpretasies en omskrywings aandag geskenk met die doel om vanuit 
hierdie bespreking 'n werksdefinisie van bestuursukses, soos van toepassing op 
hierdie navorsing, te formuleer. 
Brodie en Bennett (1976) beskou bestuursukses ("effectiveness") as 
"the relationship between performance and task objectives, between achievement 
assessed against goals and purposes." 
Campbell, Dunnette, Lawler en Weick (1970) omskryf bestuursukses soos volg: 
"We define effective managerial job behavior as any set of managerial actions 
believed to be optimal for identifying, assimilating and utilising both internal and 
external resources toward sustaining over the long term the functioning of the 
organisation unit for which a manager has some degree of responsibility." 
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Reddin (1970) se definisie van bestuursukses is meer voorskriftelik: 
"There is only one realistic and unambiguous definition of managerial 
effectiveness. Effectiveness is the extent to which a manager achieves the output 
requirements of his position. It is the manager's job to be effective, it is his only 
job." 
Vervolgens word daar ook na die beskouing van enkele Suid-Afrikaanse navorsers 
verwys. 
Vermeulen (1985, pp 18-44) het 'n omvattende literatuurondersoek van die konsep 
bestuursukses gedoen en kom tot die gevolgtrekking dat die suksesvolle bestuurder 
voortdurend voor 'n magdom wyd uiteenlopende omstandighede te staan kom. 
Om suksesvol in sy werk te wees, moet die bestuurder oor sekere kenmerke en 
vaardighede beskik wat hom in staat stel om, met behulp van sy eie volwasse 
persoonlikheid, objektief en realisties op hierdie groot aantal verskillende 
uiteenlopende omstandighede te reageer. 
Vermeulen (1985, p 42) formuleer 'n werksdefinisie van bestuursukses, soos volg: 
"Werksukses verwys na die proses om andere te oorreed of te motiveer." 
Ten einde ander suksesvol te kan oorreed en te kan motiveer (konatiewe 
kenmerke) moet die bestuurder, volgens Vermeulen (1985), ook in staat wees om 
'n ontleding te kan .maak van faktore wat 'n invloed op die behoeftes van 
die werknemer het - bestuursukses in hierdie verband sal afhang van die 
mate waarin die verskillende werknemerbehoeftes in lyn met die van die 
organisasie gebring kan word; 
die invloed van sy bestuursbenadering en bestuurstyl in die realisering van 
werknemerbehoeftebevrediging te kan bepaal - bestuursukses in hierdie 
verband word bepaal deur die bestuurder se vermoe om sy benadering en 
styl aan te pas by die behoeftestadia en ontwikkelingsvlak van die 
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omgewing- of situasionele veranderlikes, wat bestuurbehoeftes aan die een 
kant en die werknemerbehoeftes aan die ander kant be"invloed. 
Bestuursukses kan dus aileen behaal word wanneer al hierdie omgewingsfaktore 
sinvol in albei die voorafgaande oorredingsprosesse ge·integreer kan word. 
Vermeulen (1985, p 43) kom tot die gevolgtrekking dat die suksesvolle bestuurder 
die persoon is wat in staat is om tersaaklike aksie wat met die organisasiedoelwit 
verband hou te inisieer, andere (menslike hulpbronne) suksesvol te be"invloed, 
asook om hierdie doelwitte na te street om sodoende die suksesvolle bereiking 
van hierdie doelwitte oor die kort, medium en lang termyn te verseker. Dit vereis 
van die bestuurder 'n gemotiveerdheid en volwassenheid wat gekenmerk word 
deur 
'n objektiwiteit en realisme op kognitiewe vlak (kognitiewe kenmerke); 
'n sensitiwiteit ten opsigte van die behoeftes en gevoelens van andere 
(affektiewe en interpersoonlike kenmerke); en 
'n buigsaamheid en aanpasbaarheid by veranderende omstandighede. 
BESPREKING 
Vanuit voorafgaande omskrywings en beskouings van die konsep bestuursukses 
kom daar telkens drie sleutelelemente na vore, naamlik resultate, organisasie-
doelwitte en bestuursaksie. Hiervolgens verwys bestuursukses na wat die 
bestuurder moet doen om die gewenste resultate te behaal. 
Dit blyk verder dat die konsep bestuursukses multidimensioneel van aard is. 
Verskeie navorsers (Boeyens, 1981 ; Gerdes et al., 1988; Hollenbeck & Whitener, 
1988; Lamprecht, 1977; McKenzie, 1968) beklemtoon die belangrikheid en 
wisselwerking van verskeie konsepte, persoonlikheidskenmerke en 
omgewingsfaktore wat 'n bydraende rol speel tot bestuursukses. Van die 
belangrikste bydraende konsepte, kenmerke en faktore wat vanuit bogenoemde 
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literatuur ge'identifiseer is, sluit in vermoens en aanleg, persoonlikheid, 
belangstelling, motivering en prestasiegerigtheid, houding teenoor werk en 
organisasie, werkswaardes, werkstevredenheid, sosiale omstandighede, 
opleiding, asook organisasiestruktuur en -klimaat. Die navorser is van mening dat 
bestuursukses selde, indien ooit, aan 'n enkele konsep, kenmerk of faktor 
toegeskryf kan word en dat hierdie konsepte, kenmerke en faktore voortdurend in 
wisselwerking met mekaar is en ge'integreerd tot bestuursukses aanleiding gee. 
In hierdie verband verklaar McFarland (1979, p 517) soos volg: 
" ... effectiveness does not lie entirely within the control of the manager himself, nor 
is it confined to a specific array of managerial traits. The environment, the 
organization structure, and the reward system are only a few of the factors that 
combine with the manager's personal characteristics in determining ultimate 
outcomes." 
Vir doeleindes van hierdie navorsing word bestuursukses beskou as die 
eindresultaat wat nagestreef word deur 'n bestuurder wat deurlopend besig is om 
sy bestuurstake en -omgewing te analiseer om verbande tussen konsepte, 
kenmerke en faktore te identifiseer ten einde tot nuwe insigte te kom sod at hy met 
selfvertroue, volwassenheid en verantwoordelikheid al sy interne en eksterne 
hulpbronne op 'n dinamiese wyse kan betrek, motiveer en optimaal aanwend ten 
einde vooraf ooreengekome doelwitte te verwesenlik, wat werkstevredenheid 
asook 'n gunstige beoordeling deur sy toesighouer tot gevolg sal he. Hierdie 
omskrywing van die konsep bestuursukses sal vir die doeleindes van hierdie 
navorsing as werksdefinisie gebruik word. 
Volgens Hall (1975, p 29) hou die mate van werksukses (bestuursukses) wat 
nagestreef word direk verband met die mens (bestuurder) se motivering om te 
werk. Vervolgens word die mens (bestuurder) se motivering om te werk, wat ook 
spesifieke standpunte vanuit die humanistiese benadering insluit, kortliks 
bespreek. 
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4.2 MOTIVERING OM BESTUURSUKSES NA TE STREEF 
Motivering verwys na sekere faktore wat gedrag determineer of reguleer. Binne 
hierdie konteks beteken motivering dat gedrag medebepaal word deur die 
organisme (mens) self, dit wil se deur (hipotetiese) energiebronne binne die 
organisme, soos motiewe, behoeftes, drange of doelstellings. Motivering word 
dus onderskei van ander determinante van gedrag soos die organisme se 
vermoens en eienskappe, asook van die stimulussituasie (Gouws et al., 1979, 
p 192). 
Uit die definisie van motivering is dit egter nog nie duidelik wat bestuurders 
motiveer om bestuursukses na te streef en waarom sommige bestuurders meer 
suksesvol as ander is nie. Dit blyk wei uit die definisie dat die mens se gedrag 
teenoor sy werk direk verband hou met sy motivering en dat sy gedrag deur sy 
motivering (energiebronne binne die organisme) gerig sal word. Spence (1983) 
verklaar dat die intensiteit en die aard van die prestasie as verwante motiewe 
gesien moet word indien verstaan wil word wat sekere mense motiveer, en 
gevolglik meer suksesvol maak, as ander. Die mens se prestasie-ingesteldheid 
of prestasiemotivering bepaal gevolglik hoe suksesvol hy in die uitvoering van sy 
werk sal wees (Benade, 1990, p 35). 
Prestasiemotivering word deur Benade (1990, p 35) gedefinieer as 
"die behoefte of strewe na realistiese doelwitbereiking met inagneming van die 
hoogste standaard van werkverrigting en die oorkoming van hindernisse wat in die 
weg na doelwitbereiking kan staan." 
Die prestasiegemotiveerde persoon se uitsluitlike doelwit, ten opsigte van sy werk, 
is sy begeerte om in sy werk of beroep suksesvol te wees. 
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4.2.1 Standpunte vanuit die humanistiese benadering 
Vervolgens word die beskouing van toonaangewende teoretici binne die 
humanistiese benadering ten opsigte van die mens se motivering om te werk 
kortliks bespreek. 
4.2.1.1 Allport 
Allport (1955, p 27; 1961, pp 90-91; 1961, pp 249-253) se siening ten opsigte van 
die mens se motivering om te werk kan as 'n eklektiese siening beskryfword, met 
die klem op eksistensiele en humanistiese uitgangspunte. Die uitgangspunte wat 
Allport (1955; 1961) huldig, is die volgende: 
Die mens het 'n basiese disposisie om sy moontlikhede te realiseer en om 
te individualiseer. 
Daar is verskillende vlakke van motivering. 
Die individu se motivering is veranderbaar. 
Allport (1955) beskou die mens (bestuurder) se motivering om te werk as 'n 
begeerte van die mens om deur middel van sy werk meer te word as wat hy is. 
Die mens wil ook suksesvol in sy beroep wees omdat hy die begeerte het om 
homself te verhef en te verbeter. Die mens street ook voortdurend die realise ring 
van selfge·inisieerde doelwitte na wat op sy unieke waardes en belangstellings 
gebaseer is. 
4.2.1.2 Maslow 
Alhoewel Maslow (1954) se teorie dit nie ten doel gehad het om werksmotivering 
te verklaar nie, word die teorie redelik algemeen aanvaar as 'n praktiese en 
bruikbare rigsnoer. Reddin (1970, p 191) wys daarop dat Maslow se teorie 
bruikbaar is aangesien die teorie op die sielkunde van die werkende mens fokus. 
Dit help om te verklaar hoekom werknemers die verwagtinge het wat hulle wei het 
en hoekom geld byvoorbeeld nie altyd die beste motiveerder is nie. 
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Maslow (1954, p 46) verklaar dat 'n persoon wie se basiese behoeftes op 'n 
gereelde basis bevredig word op die vlak van selfaktualisering kan begin 
funksioneer. Hall en Nougaim (1968) het egter in hulle navorsing bevind dat, 
namate bestuurders in hulle loopbane vorder, daar 'n afname met betrekking tot 
die bevrediging van veiligheidsbehoeftes (laervlak-behoeftes) plaasvind, terwyl 
daar terselfdertyd 'n toename in hulle behoefte na sosiale interaksie, prestasie en 
selfaktualisering plaasvind. Hulle het bevind dat dit nie nodig is dat die laervlak-
behoeftes eers bevredig moet word alvorens die hoervlak-behoeftes belangrik 
begin raak nie. Sosialisering, 'n verbeterde selfkonsep en selfaktualisering kan 
gelyktydig, saam met laervlak-behoeftes, belangrik raak. Maslow (1967) wys 
daarop dat die groeimotiewe op die vlak van selfaktualisering ter sprake kom. 
Maslow verwys na 17 groeimotiewe, wat ook as metabehoeftes of 8-waardes 
bekend staan. Hy is van mening dat die groeimotiewe (metabehoeftes) net so 
inherent aan die mens is as die basiese behoeftes en dat hierdie behoeftes ook 
vervul moet word ten einde maksimale groei (selfaktualisering) te bewerkstellig. 
Uit 'n bestudering van die literatuur blyk dit dat Maslow (1967; 1970) sekere 
werkskenmerke vanuit die metabehoeftes asook vanuit selfaktualisering beskryf. 
Volgens hom impliseer selfaktualisering juis dat die mens alles sal wees waartoe 
hy in staat is. Dit impliseer dat die mens ten valle gebruik maak van al sy 
vermoens, talente en potensiaal. Maslow (1970, p 163) wys daarop dat 
selfaktualiseerders, sander uitsondering betrokke is by die een of ander roeping, 
beroep of taak waardeur een of ander grater saak (doelwit) gedien word. 
4.2.1.3 Rogers 
Rogers (1973, pp 483-524; 1975) beskou die aktualiseringsneiging as die basiese 
motief onderliggend aan aile funksionering. Hierdie basiese motief het tot gevolg 
dat die mens voortdurend daarna strewe om al sy potensiaal te verwesenlik om 
daardeur die beste te word wat hy kan wees. 
Met betrekking tot selfaktualisering wys Rogers (1959) daarop dat die mens 'n wye 
verskeidenheid ervaringe moet kan erken en in verhouding met sy selfkonsep 
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moet kan organiseer. Hoe wyer die spektrum van ervaringe wat die mens tot sy 
beskikking het en hoe meer hiervan in sy selfkonsep ge·integreer is, hoe beter sal 
die mens se selfkennis wees en hoe beter sal hy in staat wees om sy vermoens 
en talente te benut. Hierdie persoon is beter in staat om konstruktiewe optrede 
te kies en is beter toegerus om sy potensiaal ten valle te verwesenlik. Rogers 
(1975) verwys na hierdie mense as ten valle funksionerende persona. 
Rogers beskou dus die aktualiseringsneiging as die grootste bron van motivering 
vir mense om te funksioneer (te werk). Hoe beter die mens se vermoe om 'n wye 
verskeidenheid ervaringe met sy selfkonsep te organiseer, hoe beter sy kanse om 
sy valle potensiaal (doelwitte) te verwesenlik. 
4.2.1.4 Frankl 
Frankl (1969, p 51; 1980, p 19) beskou die mens se soeke na sin en betekenis van 
sy lewe as die belangrikste motief van menslike funksionering. Hierdie motief is 
gelee in 'n geestelike dimensie. Frankl wys daarop dat die mens as geesteswese 
homself onderskei daarin dat sy wil vry is en dat die mens, in teenstelling met die 
dier, nie op instinkbevrediging of selfbehoud (mag) ingestel is nie, maar opsin. 
Die mens beskik oor die vermoe om bo homself en buite sy omstandighede uit te 
reik, om na die sin van sy lewe te vra en dit te ontdek, en homself aan hierdie sin 
te wy. Die mens beskik dus oor die geestelike vermoe om homselfte transendeer. 
Met betrekking tot die mens se motivering om te werk is dit duidelik vanuit Frankl 
(1980) se teorie dat die selfaktualiserende persoon (bestuurder) sy werk as 'n 
roeping beskou. Hoe meer die mens die sinvolheid van sy werk ontdek, hoe meer 
sal hy hom toewy aan sy werk en dit as 'n geleentheid beskou en gebruik om 'n 
konstruktiewe bydrae tot die sin van die lewe te lewer. Vir Frankl is die betekenis 
en waarde van werk verbind aan die bydrae wat dit tot die gemeenskap lewer. Die 
mens moet gevolglik aile take, selfs die eenvoudigste taak met oorgawe verrig. 
Die mens moet as 't ware opgaan in sy werk (Frankl, 1980, p 17; Moller, 1987, 
p 173). 
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BESPREKING 
Die beskouings van bogenoemde teoretici vanuit die humanistiese benadering is 
geensins vreemd in die praktyk nie. Vanuit organisasieperspektief (die finansiele 
instelling) is dit bekend dat die suksesvolle bestuurder die begeerte het om 
homself te verhef en om sy lewensstandaard te verhoog (Allport). Hy soek ook 
voortdurend na nuwe uitdagings. Die finansiele instelling het ook 'n besondere 
belang by die suksesvolle bestuurder en plaas baie klem op die voortdurende 
voortgesette ontwikkeling van hoepotensiaal-bestuurders. Verskeie 
ontwikkelingsprogramme, opleidingskursusse, asook nasionale en internasionale 
blootstellingsgeleenthede, is beskikbaar. Die suksesvolle bestuurder in die 
praktyk openbaar sy begeerte om te word waartoe hy in staat is (Maslow). Aile 
bestuursontwikkeling impliseer ook selfontwikkeling (selfkennis - Rogers) en het 
tot gevolg dat die suksesvolle bestuurder sy bestuursomgewing en bestuurstake 
met beter selfvertroue en grater kundigheid kan bestuur. Tydens prestasie-
evaluering vermeld die suksesvolle bestuurder sy begeerte om 'n konstruktiewe 
bydrae te maak en hy wil graag sy werk as 'n sinvolle roeping (Frankl) beskou. 
Die beskouings van die humanistiese teoretici stem gevolglik tot groat mate 
ooreen met die beskouings en ervarings van suksesvolle bestuurders binne die 
finansiele instelling. 
4.3 PERSOONLIKHEIDSKENMERKE VAN DIE SUKSESVOLLE 
BESTUURDER 
Vanuit die bestudering van die bestuursliteratuur is dit duidelik dat daar reeds baie 
navorsing onderneem is om die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle 
bestuurder te identifiseer. Daar bestaan egter nie eenstemmigheid met 
betrekking tot die identifiseringsmetodes van hierdie persoonlikheidskenmerke nie. 
'n Groot aantal persoonlikheidskenmerke word in die bestuursliteratuur genoem 
en teoretici en navorsers se beskouings in hierdie verband word vanuit 'n 
verskeidenheid benaderings gemotiveer. Hierdie standpunt word vervolgens 
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kortliks gedemonstreer. 
Mintzberg (1973) verklaar dat die suksesvolle bestuurder drie rolle moet vervul, 
naamlik 'n interpersoonlike rol, 'n inligtingverskaffingsrol en 'n besluitnemingsrol. 
Cambell et al. (1970) is weer van mening dat die suksesvolle bestuurder nege 
rolle suksesvol moet kan vertolk. Katz (1974) spreek homself nie uit oor die rolle 
wat die suksesvolle bestuurder moet vertolk nie, maar verklaar, vanuit sy 
benadering, dat die suksesvolle bestuurder oor die drie vaardighede moet beskik, 
naamlik eerstens 'n goeie tegniese vaardigheid, wat verwys na praktiese en 
teoretiese kennis van die organisasie en die vermoe om hierdie kennis aan te 
wend; tweedens, mensvaardighede, wat impliseer dat die bestuurder in 'n groep 
(intra) en tussen groepe (inter) suksesvol moet kan funksioneer; en derdens word 
'n konseptuele vaardigheid vereis, wat die suksesvolle bestuurder in staat sal stel 
om organisasie strategiee te implementeer. McClelland (1962, pp 103-105) 
verwys spesifiek na persoonlikheidskenmerke. Hy identifiseer die volgende drie 
persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder: 
Hy het 'n voorkeur om self verantwoordelikheid te aanvaar vir die vind van 
oplossings vir probleme. 
Hy is geneig om redelik uitdagende prestasiedoelwitte te stel en toon 'n 
bereidwilligheid om berekende risiko's te neem. 
Hy verkies konkrete terugvoer ten einde sy eie vordering te monitor. 
Vir doeleindes van hierdie navorsing sal die persoonlikheidskenmerke van die 
suksesvolle bestuurder vanuit die bestuursliteratuur ooreenkomstig die 
tradisionele indeling, naamlik die intrapersoonlike, interpersoonlike en 
werkskenmerke ondersoek en beskryf word. 
4.3.1 lntrapersoonlike kenmerke 
Die onderskeie intrapersoonlike kenmerke, naamlik die fisiese, kognitiewe, 
affektiewe en konatiewe kenmerke van die suksesvolle bestuurder, word 
vervolgens kortliks beskryf. 
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4.3.1.1 Fisiese kenmerke 
Wald en Doty (1960) het reeds meer as 30 jaar gelede goeie algemene 
gesondheid by suksesvolle bestuurders beklemtoon. Burgoyne (1976) identifiseer 
10 kenmerke waaraan die suksesvolle bestuurder moet voldoen. Een van hierdie 
kenmerke hou verband met algemene gesondheid, naamlik die vermoe om stres 
te kan hanteer. Die ervaring van te veel stres kan lei tot swak fisiese gesondheid 
en 'n verlaging van werksukses. 
4.3.1.2. Kognitiewe kenmerke 
Kotter (1982, pp 34-58) het navorsing gedoen waarin hy die persoonlikheids-
kenmerke van 'n groep suksesvolle bestuurders (N=15) ondersoek het. Alhoewel 
hy nie die bestuurders se kognitiewe vermoens empiries met behulp van 
intelligensietoetse ondersoek het nie, verklaar hy dat dit volgens die onderhoude 
wat met hulle gevoer is, wil voorkom dat al die bestuurders oor bogemiddelde 
kognitiewe vermoens beskik. Kotter (1982, p 42) beskryf die kognitiewe kenmerke 
van die suksesvolle bestuurder soos volg: 
"Above-average intelligence, good analytical and intuitive skills, optimistic, and 
achievement oriented." 
Volgens Katz (1974, pp 90-102) moet aile bestuurders wat na bestuursukses 
streef oor drie basiese vaardighede beskik. Hierdie vaardighede is konseptuele 
vaardigheid, menslike vaardigheid en tegniese vaardigheid. Met betrekking tot die 
konseptuele vaardigheid word verwys na die verstandelike vermoe om die 
organisasie in die geheel te sien en om aile belange en aktiwiteite rakende die 
organisasie binne hierdie geheelkonteks te koordineer en te integreer. 
Uit die navorsing wat McClelland (1961) onderneem het, kon geen verband tussen 
intelligensie en prestasiemotivering gevind word nie. McClelland het wei bevind 
dat prestasiegemotiveerde persone, volgens gewoonte baie tyd spandeer om 
bewustelik aan wyses en optredes te dink sodat hulle hulle werk nog beter kan 
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doen (Hersey & Blanchard, 1977, pp 43-45). McClelland wys ook daarop dat 
universiteitstudente met 'n sterk behoefte om te presteer meer suksesvol is as 
mede-studente wat oor dieselfde kognitiewe vermoens beskik, maar wat 'n laer 
behoefte aan prestasie openbaar. 
Navorsing deur Korman (1971) en Vroom (1976) waaruit 'n aantal 
persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder beskryfword, word deur 
Coetsee (1976, p 15), met betrekking tot die kognitiewe kenmerke, soos volg 
opgesom: 
'n Bogemiddelde student of skolier, 'n sterk akademiese aanleg en 'n 
aktiewe akademiese belangstelling 
Goeie intellektuele vermoens 
4.3.1.3 Affektiewe kenmerke 
Coetsee (1976, p 15) som Korman (1971) en Vroom (1976) se navorsing met 
betrekking tot die affektiewe kenmerke van die suksesvolle bestuurder soos volg 
op: 
Die suksesvolle bestuurder openbaar goeie selfvertroue en koester die 
verwagting om suksesvol te wees. 
Hy toon 'n behoefte aan selfaktualisering. 
Hy toon 'n gebrek aan behoefte van werksekuriteit. 
Hy toon emosionele beheer en weerstand teen spanning. 
Hy is kreatief, met 'n behoefte aan kreatiewe aktiwiteite om sodoende 
nuwighede in te voer. 
Barnard (1979, pp 29-31) wys daarop dat die suksesvolle bestuurder meer 
selfvertroue openbaar en hoer eise en doelwitte aan homself stel. Hy is 
ge"interesseerd in konkrete maatstawwe van sy sukses, is bereid om harder te 
probeer en meer verantwoordelikheid te aanvaar. Hy verkies ook vinnige en 
presiese terugvoer op sy werk. Kritiek op sy werk word as positief, opbouend en 
-142-
as 'n aansporing gesien. Finansiele beloning word nie as hoofsaak beskou nie en 
geld dien eerder as maatstafwaarmee vordering gemeet kan word. Hy put genot 
uit bereiking van doelwitte en suksesvolle hoevlak-kompetisie. 
Benade (1990, p 44) verwys na navorsing (Barnard, 1971; Franken, 1988; Orpen, 
1976) wat daarop dui dat die suksesvolle werknemer oor 'n positiewe selfbeeld 
beskik en dat hy verantwoordelikheid vir sy eie gevoelens aanvaar. Die 
suksesvolle werknemer evalueer homself positief indien hy goeie prestasies 
(bestuursukses) behaal, wat weer tot meer selfvertroue aanleiding gee. 
Daarteenoor is in bogenoemde navorsing bevind dat 'n swak selfbeeld by 
intelligente leerlinge met swak akademiese prestasie verband hou. 
Hoeprestasiegemotiveerde werknemers is selfversekerd en beskik oor 'n sterk 
selfgeldingstrewe (Erwee & Pottas, 1982). Hulle toon 'n groot mate van 
openheid, bewustheid en sensitiwiteit vir hulle eie gevoelens, emosies en 
behoeftes. Dit lei tot emosionele selfstandigheid, onafhanklikheid en 'n sterk 
vertroue in hulle eie vermoens om sake te kan hanteer. Hierdie selfbegrip en insig 
help om 'n realistiese selfbeeld, selfagting en selfaanvaarding by die werknemer 
te vestig (Cilliers, 1984; 1988, p 16). 
4.3.1.4 Konatiewe kenmerke 
Coetsee (1976, p 15) som Korman (1971) en Vroom (1976) se navorsing met 
betrekking tot die konatiewe kenmerke van die suksesvolle bestuurder soos volg 
op: 
'n Geskiedenis van prestasie en sukses 
Aktiewe deelname en leiersrolle in sosiale verenigingslewe 
'n Leierspersoonlikheid - beskik oor leierseienskappe 
Toon inisiatief, tree op as 'n geleentheidskepper en -benutter 
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Beskik oor besluitnemingsvaardighede en beslistheid, neem graag besluite 
en geniet dit om probleme op te los 
Is prestasiegemotiveerd, het 'n behoefte aan beroepsukses en vooruitgang, 
opwaartse mobiliteit, sterk kompetisiedrang, ambisie en stel streng 
werkstandaarde aan die self 
Hoe aktiwiteitsvlak, energiek 
Barnard (1979, pp 29-31) wys daarop dat die suksesvolle bestuurder vasberade 
is en oor goeie deursettingsvermoe beskik. 
Blake en Mouton (1979, p 119) beskryf die konatiewe kenmerke van die 
suksesvolle bestuurder soos volg: 
"He is a starter by initiating action, but he also follows through. He is capable of 
acting sensibly to bring about effective results, maintaining consistency but finding 
innovative solutions to fit unique problems and unusual circumstances." 
Du Preez (1983, p 14) gebruik 'n aantal belangrike persoonlikheidskenmerke om 
suksesvolle entrepreneurs te identifiseer. Die mening bestaan dat, indien hierdie 
persoonlikheidskenmerke by 'n persoon aanwesig is, dit sy kanse op werksukses 
sal verhoog. Die volgende persoonlikheidskenmerke word beklemtoon: 
Aspirasiepeil - stel hoe doelwitte aan homself, sal veeleisende take aanpak 
en is bereid om risiko's te aanvaar. 
Persoonlike veroorsaking - tree individualisties op en bepaal sover as 
moontlik sy eie lot en sukses deur sy vermoens en talente. 
Aksie-orientasie- het 'n vol program, tree handelend open is hardwerkend. 
Volharding - is op sukses en prestasie gerig en le taaie volharding aan die 
dag en maak baie staat op sy eie vermoens en vaardighede. 
Benade (1990, pp 45-48) verklaar dat werknemers met hoe-prestasiemotivering 
en wat werksukses ervaar, geneig is om te volhard en voortdurend na oplossings 
vir probleme te soek, al is omstandighede ongunstig. Terugslae word as nuwe 
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uitdagings beskou en daar word baie staat gemaak op persoonlike vaardighede 
om sukses te bereik. Tesame met hierdie deursettin~sorientasie beskik hulle ook 
oor 'n sin vir dringendheid en moeilike take word nie tot later uitgestel nie. ' 
Die suksesvolle werknemer (bestuurder) tree vanuit sy interne lokus van kontrole 
verantwoordelik, selfregerend en rigtinggewend op (Cilliers, 1988, p 16). Volgens 
Benade (1990, p 46) blyk dit ook dat die hipotese dat daar 'n positiewe verband 
tussen prestasiemotivering en lokus van kontrole bestaan deur verskeie navorsers 
bevestig is (Erwee, 1986; Erwee & Pottas, 1982; O'Brien, 1986, pp 160-161; 
Phares, 1976). 
Jenkins (1987) verklaar dat prestasiemotivering onder die volgende 
omstandighede 'n invloed op werksukses sal he: 
Wanneer 'n taak van gemiddelde moeilikheidsgraad suksesvol afgehandel 
word en dit ego-versterkend is (uitdaging) 
Wanneer die werksomstandighede onafhanklik is en die individu persoonlik 
verantwoordelik vir uitsette is (outonomie) 
lndien voortdurende terugvoer ten opsigte van vordering gegee word 
Bogenoemde omstandighede het hoeprestasiemotivering tot gevolg en stel die 
werknemer in staat om sy eie prestasies (werksukses) met 'n standaard van 
uitmuntendheid te vergelyk. 
4.3.2 lnterpersoonlike kenmerke 
Coetsee (1976, p 15) som Korman (1971) en Vroom (1976) se navorsing met 
betrekking tot die interpersoonlike kenmerke van die suksesvolle bestuurder soos 
volg op: 
Besondere interpersoonlike vaardigheid en toesighouvermoe 
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Kotter (1982, pp 38-39) beskryf die interpersoonlike kenmerke van die suksesvolle 
bestuurder soos volg: 
"Interpersonally, all ofthe managers were both personable and good at developing 
relationships with people. (They have) an unusual ability to relate to a diverse 
group of business specialists. They all had an extensive set of relationships with 
people throughout their companies and often throughout their industries." 
4.3.3 Werkskenmerke 
Coetsee (1976, p 15) som Korman (1971) en Vroom (1976) se navorsing met 
betrekking tot die werkskenmerke van die suksesvolle bestuurder soos volg op: 
Sterk preokkupasie met werk, 'n hoe mate van werkywer en identifisering 
met werk en organisasie 
Goeie organiserings- en beplanningsvaardigheid 
Du Preez (1983, p 14), asook Barnard (1979, pp 29-31), wys daarop dat die 
suksesvolle bestuurder 'n bewustheid van tyd openbaar. Hy streef na optimale 
tydsbenutting, is planmatig en berekend en beskik oor 'n realistiese 
toekomsperspektief. 
Kotter (1982, pp 12-13) wys daarop dat die suksesvolle bestuurder totale verant-
woordelikheid vir sy bestuurswerk aanvaar. Hy is ook verantwoordelik vir sy eie 
besluite, wat dikwels baie kompleks is en wat eers oor die lang termyn 'n effek sal 
toon. 
McClelland en Burnham (1976, pp 123-125) het in hulle navorsing bevind dat die 
suksesvolle bestuurder 'n behoefte aan mag het. McClelland en Burnham spreek 
hulle soos volg hieroor uit: 
"(Power motivation) refers not to dictatorial behavior, but to a desire to have 
impact, to be strong and influential. Individuals (managers) high in power and in 
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control (self-control) on the other hand, are more institution-minded; they tend to 
get elected to more offices, to control their drinking, and to want to serve others." 
BESPREKING 
Vanuit die bespreking van die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle 
bestuurder, soos vanuit die bestuursliteratuur, blyk dit duidelik dat daar 'n groat 
mate van ooreenstemming bestaan tussen hierdie kenmerke en die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon (sien 3.4 in Hoofstuk 
3). Hierdie ooreenkoms is ook reeds deur verskeie ander navorsers ge"identifiseer 
(Benade, 1990; Cilliers, 1988; Vermeulen, 1985). Die suksesvolle bestuurder 
beskik meestal oor spesifieke persoonlikheidskenmerke wat hom in staat stel om 
die persoonlike, interpersoonlike en omgewingseise van sy bestuurswerk 
suksesvol te kan hanteer. Prestasiegemotiveerdheid word vanuit die 
motiveringsteoriee as 'n voorvereiste vir suksesvolle bestuursgedrag gestel. Die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon stem gevolglik ook 
tot groat mate ooreen met die persoonlikheidskenmerke wat in die 
bestuursliteratuur ten opsigte van suksesvolle bestuursgedrag gerapporteer word. 
Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat daar teoreties 'n positiewe verband 
bestaan tussen die persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon 
en die persoonlikheidskenmerke wat verband hou met suksesvolle bestuur. Die 
selfaktualiserende persoon beskik dus teoreties oor die persoonlikheidsmondering 
wat van die suksesvolle bestuurder vereis word. 
Uit voorafgaande bespreking blyk dit verder dat die persoonlikheidskenmerke van 
die suksesvolle bestuurder veral op die volgende fokus: 
Selfaktualiseringsgedrag, wat volgens die bestuursliteratuur gekenmerk 
word deur die behoefte aan voortreflikheid en 'n sterk prestasiemotief 
Emosionele volwassenheid en stabiliteit, wat 'n positiewe selfbeeld, 
selfagting, selfbegrip en selfaanvaarding beklemtoon (soos bespreek in die 
affektiewe kenmerke) 
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Bogemiddelde kognitiewe vermoens (kognitiewe kenmerke) 
Prestasiegemotiveerdheid, wat die klem plaas op selfstandige 
funksionering, aanvaarding van verantwoordelikheid en 'n interne lokus van 
kontrole (soos bespreek in die konatiewe kenmerke) 
'n Spesifieke werks- of bestuursingesteldheid. Hierdie persoonlikheids-
kenmerke beklemtoon die bereidwilligheid om moeilike en uitdagende 
doelwitte planmatig en beredeneerd aan die self te stel, om berekende 
risiko's te neem, om hoe eise en standaarde aan die self te stel, 'n sin vir 
dringendheid en 'n behoefte aan vinnige en konkrete terugvoer op 
gelewerde prestasie. 
In die voorafgaande gedeelte is die konsep bestuursukses vanuit die 
bestuursliteratuur ondersoek en omskryf. Die persoonlikheidskenmerke van die 
suksesvolle bestuurder is daarna volgens die tradisionele indeling, naamlik die 
intrapersoonlike, interpersoonlike, en werkskenmerke, vanuit die bestuursliteratuur 
ge'identifiseer. Hiermee is die eerste doelstelling van hierdie hoofstuk gevolglik 
bereik. 
4.4 METING VAN BESTUURSUKSES 
Om te kan bepaal of 'n bestuurder as suksesvol beskou kan word, al dan nie, is 
dit noodsaaklik om die uitsette wat hy lewer (werkprestasie) op die een of ander 
wyse te meet. Daar moet gevolglik 'n bepaling (meting) gemaak word van die 
mate waarin 'n bestuurder aan verwagte doelwitte voldoen het, al dan nie. 
Met betrekking tot die meting van bestuursukses wys Brodie en Bennett (1979, 
p 13) op die volgende: 
" ... in appraising managers for their effectiveness, obviously one would need to 
know what purposes, objectives or task results managers were aiming to achieve. 
It is nonsensical to suppose that effectiveness can be measured in the absence 
of any defined goals, criteria or purposes." 
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In die meeste empiriese navorsing wat oor menslike gedrag handel, word van 
toepaslike afhanklike veranderlikes, of soos in hierdie navorsing van 
klassifikasieveranderlikes gebruik gemaak. Daar word na hierdie afhanklike 
veranderlikes of klassifikasieveranderlikes verwys as die kriterium of kriteria. 
Anastasi (1982, p 137) verduidelik die doel en aard van kriteriumverwantheid soos 
volg: 
"Criterion-related validation procedures indicate the effectiveness of a test in 
predicting an individual's behavior in specified situations." 
Esterhuizen (1985, p 33) wys daarop dat 'n kriterium in die praktyk feitlik altyd 
multidimensioneel en baie kompleks van aard is. Dit sal byvoorbeeld baie riskant 
wees om navorsing in die sielkunde, waar menslike gedrag of menslike werk 
bestudeer word, te onderneem met slegs 'n enkele kriteriummeting. Menslike 
gedrag of menslike werk bestaan uit 'n verskeidenheid faktore en fasette wat tot 
verskillende kriteriumdimensies aanleiding kan gee. Om dus menslike gedrag of 
mens like werk volledig te ondersoek, is dit noodsaaklik om metings met betrekking 
tot 'n verskeidenheid relevante kriteriumdimensies te verkry. 
Met betrekking tot die identifisering van kriteria om bestuursukses te meet, soos 
van toepassing in hierdie navorsing, spreek Charoux (1982, p 3) hom soos volg 
hieroor uit: 
"The criterion problem of managerial effectiveness has been plaguing scientists 
and managers alike ever since leaders have been in existence." 
Bestuurswerk is multidimensioneel en kompleks van aard en die navorser is van 
mening dat die werksukses van bestuurders nie betroubaar aan die hand van 
enkele objektiewe metings soos byvoorbeeld uitset, kwaliteit, werksomset of 
afwesigheid gemeet kan word nie. 
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4.4.1 Oorweegbare kriteria vir bestuursukses 
Met inagneming van die empiriese doelstellings van hierdie navorsing, word 
enkele relevante kriteria vervolgens bespreek wat moontlik vir die meting van 
bestuursukses gebruik kan word. 
Verskeie navorsers (Smit, 1983, p 47; Smith, 1976, p 746; Venter, 1980, p 70) 
beklemtoon 'n aantal praktiese oorwegings wat 'n rol speel by die keuse van 'n 
kriterium. Hierdie oorwegings word hieronder gelys en sal vir die doeleindes van 
hierdie navorsing in ag geneem word. 
Koste - dit moet in verhouding met die beoogde resultaat wees. 
Tyd - dit is nie altyd prakties moontlik om kriteriumdaarstelling uit te stel nie. 
Gesigsgeldigheid - dit moet sin maak vir almal wat met die proses gemoeid 
is. 
Aanvaarbaarheid- dit moet aanvaarbaar en verstaanbaar wees vir sowel 
akademici as die bedryf. 
Uitvoerbaarheid - dit moet prakties uitvoerbaar wees. 
Beskikbaarheid - 'n kriterium (kriteriummeting) moet beskikbaar, 
aanneemlik en aanvaarbaar wees. 
Diskriminasiewaarde - 'n kriterium moet hoe diskriminasiewaarde he. 
4.4.1.1 Vorderingstempo 
Bevordering na meer senior bestuursvlakke, of die getal bevorderings van die 
bestuurder, kan gebruik word as 'n indeks van bestuursukses. Die tempo van 
vordering is egter ook 'n belangrike maatstaf aangesien 'n jong bestuurder wat 
vinnig vorder en 'n goeie salaris verdien as meer suksesvol beskou kan word as 
'n ouer bestuurder op 'n junior bestuursvlak met 'n laer salaris. Aspekte waarna 
gekyk kan word, is dus die getal bevorderings, die persentasie toename in salaris 
en die tydsduur voordat 'n bevordering toegestaan is. 
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Daar bestaan egter heelwat kritiek teenoor hierdie benadering. Landy en Farr 
(1983, p 47) spreek hulle bekommernis uit oor die algemene gebruik van tempo 
van bevordering en salarisgroei as kriteriummetings en verklaar dat daar nie 
noodwendig 'n verwantskap bestaan tussen salaris, vorderingstempo en 
werksukses nie. In die praktyk gebeur dit ook dikwels dat jong dinamiese 
bestuurders juis op 'n sekere vlak of binne 'n spesifieke afdeling van die 
organisasie teruggehou word ten einde produktiwiteit en kontinu"iteit in die 
organisasie te verseker. Die beskikbaarheid van paste asook die grootte van die 
organisasie speel ook 'n baie belangrike rol. 
Na deeglike oorweging is besluit dat daar soveel onkontroleerbare veranderlikes 
is wat 'n groat invloed op die resultate van die kriteriummetings kan he dat die 
doeltreffendheid en bruikbaarheid van die vorderingstempo van bestuurders, vir 
doeleindes van hierdie navorsing, te beperk is. 
4.4.1.2 Bestuursinligting 
Verskeie metings van aspekte wat deur die bestuurder bestuur moet word, kan as 
kriteriummetings (metings van bestuursukses) gebruik word. Hier word 
byvoorbeeld verwys na die getal griewe van die werkgroep, werksomset, 
afwesigheid, die getal voorstelle wat deur werknemers gemaak word, die getal 
beserings aan diens, ensovoorts (Landy & Farr, 1983, p 48). Deur van hierdie 
benadering gebruik te maak word die aanname gemaak dat indien die bestuurder 
sy bestuurstaak goed verrig bogenoemde aspekte goed (suksesvol) bestuur sal 
word en die metings sal dus gunstig wees. 
Die kritiek teen hierdie benadering is dat die bestuurder verantwoordelik gehou 
word vir aspekte wat be"invloed kan word deur faktore buite sy beheer. Die rol van 
die bestuurder word ook baie eng en operasioneel gesien en beteken by 
implikasie dat die bestuurder die inhoudelike prosesse van werk moet hanteer en 
bestuur. 
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4.4.1.3 Substantiewe bestuursverantwoordelikhede 
Substantiewe bestuursverantwoordelikhede kan gebruik word om bestuursukses 
te meet (Landy & Farr, 1983, p 49). Hier word verwys na aspekte soos wins, 
diversiteit, groei en welvaart. Hierdie benadering impliseer dat bestuursukses meer 
verband hou met die produktiwiteit van die groep wat bestuur word, as wat dit 
verband hou met die bestuur van werksprosesse van die groep. 
In die praktyk is dit egter moeilik en soms onmoontlik om die unieke bydrae van 
die bestuurder tot die produktiwiteit van die groep te bepaal. Daar is baie eksterne 
faktore, soos byvoorbeeld die kwaliteit van die werknemers, gemiddelde 
dienstermyn en werkservaring van werknemers, omgewingsfaktore (marksegment, 
klimaat), ensovoorts wat wins, diversiteit, groei en produktiwiteit kan be"invloed. 
Baie van hierdie metings is in die praktyk dus subjektief van aard en reflekteer 
nie noodwendig die unieke bydrae van die bestuurder tot bestuursukses of 
verhoogde produktiwiteit nie. 
4.4.1.4 Doelwitbestuur 
Doelwitbestuur beteken dat die bestuurder in samewerking met sy ondergeskiktes 
duidelik omskrywe doelwitte moet formuleer en planne moet opstel om die 
doelwitte te bereik en dat voortdurende evaluering moet plaasvind om te bepaal 
of daar ten opsigte van doelwitbereiking gevorder word (Massie & Douglas, 1980, 
p 271). 
Alhoewel doelwitbestuur vir baie navorsers na die aangewese oplossing gelyk het 
om prakties bruikbare kriteria vir die meting van bestuursukses te identifiseer is 
daar in die praktyk ervaar dat doelwitbestuur nie so eenvoudig is soos wat dit 
dikwels voorgestel word nie. Kroon (1986, p 132) is van mening dat doelwit-
bestuur 'n baie ingewikkelde aangeleentheid is en dat doelwitbestuur oor die 
afgelope aantal jare verskeie veranderinge ondergaan het. Waar dit aanvanklik 
ontwikkel is om prestasiebeoordeling aan die hand van doelwitte te doen het dit 
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intussen ontwikkel tot 'n motiveringsmeganisme en selfs 'n hulpmiddel vir 
strategiese beplanning en bestuur. Gedurende die afgelope dekade is 
doelwitbestuur al hoe meer as 'n omvattende bestuursbenadering en -proses 
beskou (Koontz et al, 1980, p 197). Die meeste bestuursaktiwiteite en -funksies 
kan met behulp van doelwitbestuur ge·integreer word. Doelwitbestuur het gevolglik 
'n wyse van bestuur geword eerder as 'n addisionele bestuurstaak. 
In die praktyk word doelwitbestuur toenemend meer as maatstaf (kriterium) vir die 
meet van bestuursukses gebruik omdat prestasie (werksukses) teen objektiewe, 
geskrewe doelwitte en standaarde gemeet kan word. Hinds (1975, p 51) het hom 
reeds twintig jaar gelede soos volg hieroor uitgespreek: 
"Objective standards, to eliminate personality issues and, thereby, subjective 
judgement- a 'result orientation' is thus encouraged because, finally, it is only the 
results achieved that really count." 
Vanuit die literatuur (Graber, Breisch & Breisch, 1992, pp 59-62; Hinds, 1975, 
pp 69-70; Koontz et al., 1980, pp 207-212; Kroon, 1986, pp 139-140; Lazer & 
Wikstrom, 1977, p 88) word op die volgende voor- en nadele van doelwitbestuur 
gewys: 
1 
* 
* 
* 
Voordele 
'n Aanduiding van wat van hom verwag word, word aan elke werknemer 
gegee. 'n Portefeulje van doelstellings waarvan die prioriteite vir die 
werknemer duidelik is, word op skrif gestel. 
Bevordering van doelmatigheid. Doelwitte dui 'n definitiewe rigting aan en 
verseker dat werknemers met 'n spesifieke doelwit voor oe aangewend 
word. 
Dit dwing die bestuurder om oplossingsgeorienteerd te dink en te beplan 
sodat spesifieke doelwitte verwesenlik kan word. 
* 
* 
* 
* 
2 
* 
* 
* 
* 
* 
* 
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Bevordering van spanwerk. Verskillende afdelings van die organisasie 
asook individuele werknemers word met mekaar verbind om as 'n eenheid 
saam te werk om gemeenskaplike doelstellings te bereik. 
Bevordering van roluitklaring en strukture. Deur doelwitbestuur word die 
onderlinge verwantskap en interafhanklikheid tussen verskillende afdelings 
van die organisasie en individue werknemers beklemtoon en bevorder. 
Doelwitbestuur verseker motivering en betrokkenheid vir werk. 
Gekontrakteerde doelwitte verskaf rigting en sin aan werk. Die werknemer 
se betrokkenheid by die werk word verkry omrede die werknemer deel 
gehad het in die identifisering en formulering van doelwitte. 
Doelwitbestuur verskaf die grondslag vir prestasie-evaluering. Deur 
werksaktiwiteite voortdurend te monitor en te meet kan vroegtydige stappe 
gedoen word indien dit duidelik raak dat die werknemer nie gestelde 
doelwitte gaan bereik nie. 
Nadele 
Doelstellings wat te vaag of te breed geformuleer word, veroorsaak 
verwarring by die werknemer en kan die werknemer se motivering en 
betrokkenheid benadeel. 
Die rasionaal en werking van doelwitbestuur moet goed aan aile 
betrokkenes verduidelik word. lndien doelwitbestuur nie korrek en ten volle 
ge·implementeer word nie, is dit vanuit die staanspoor tot mislukking 
gedoem. 
Ten einde oorhoofse en individuele doelwitte te formuleer moet die 
oorhoofse organisasiedoelwitte aan die doelwitformuleerders bekend wees. 
lndien doelwitte oorbeklemtoon word, kan dit daartoe aanleiding gee dat 
die stel van doelwitte 'n doel op sigself word. 
Die prioriteite van die doelwitte kan tot gevolg he dat die kwaliteit van die 
doelwitte ge"ignoreer word. 
Doelwitte word meestal slegs vir die kort termyn geformuleer en baie selde 
vir Ianger as 'n jaar. Korttermyn-funksionering kan dus oorbeklemtoon 
word ten koste van belangrike langtermyn-doelwitte wat ook geformuleer 
* 
* 
* 
* 
* 
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behoort te word. 
Doelwitformulering word dikwels as 'n eenmalige proses per termyn 
beskou. Die dinamika van herbeplanning, aanvaarding van nuwe projekte 
en herprioritisering kan dus maklik verlore gaan. 
Dit is noodsaaklik dat die behaling van doelwitte geverifieer moet kan word. 
Die werknemer moet dus in staat wees om op 'n gespesifiseerde datum in 
die toekoms, met behulp van kwantitatiewe en/of kwalitatiewe maatstawwe, 
te bepaal tot watter mate 'n doelwit behaal is, al dan nie. Hierdie vereiste 
word dikwels in die praktyk nie nagekom nie. 
'n Wesentlike gevaar van doelwitbestuur is dat daar tydens prestasie-
evaluering te veel klem gele kan word op aksies wat in die nabye verlede 
plaasgevind het. Dit kan die werknemer tot groot mate bevoordeel of 
benadeel, afhangende van die aard van die aksies wat plaasgevind het. 
Die beoordeling of die werknemer aan 'n doelwit voldoen het, al dan nie, 
word in die meeste gevalle gedoen op grond van interpretasie, persepsie 
of subjektiewe oordeel. Dit impliseer dat subjektiwiteit tydens beoordeling 
nie uitgeskakel is nie. 
Doelwitbestuur ontmoedig die formulering van moeilik haalbare doelwitte 
wat meer kundigheid, vaardigheid, waagmoed en insette vereis en wat 
meer risiko's inhou. 
Dit blyk dus uit voorafgaande bespreking dat doelwitbestuur sterk op die 
formulering van doelwitte gerig is en dat die meting van die behaling van daardie 
doelwitte 'n metode bied om die werknemer (bestuurder) se werksprestasie 
(bestuursukses) te bepaal. 
4.4.1.5 Prestasiebestuur 
Prestasiebestuur, wat op die beginsels van doelwitbestuur gebaseer is, word 
vervolgens as kriteriummeetmetode vir werksukses van bestuurders bespreek. 
Prestasiebestuur verskil in een baie belangrike opsig van doelwitbestuur, naamlik 
dat aile afdelings- en individuele doelwitte wat geformuleer word uitsluitlik op die 
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klient se behoeftes gerig is. Graber et al. (1992, p 60) verduidelik hierdie 
klemverskuiwing soos volg: 
"Each individual should identify his or her internal and external customers and 
document their needs in relation to organizational goals. Only then can individuals 
set priorities, goals, and metrics that fully support the organization and its 
customers." 
Die meting van werksukses (prestasie-evaluering) hou dus direk verband met die 
mate waarin die werknemer gestelde doelwitte (klientbehoeftes) bevredig. 
1 Rasionaal vir prestasiebestuur 
Enige organisasie se sukses is direk aan sy doelwitbereiking gekoppel. Die 
waarde van elke werknemer se bydraes (uitsette) sal bepaal tot watter mate 
organisasiedoelwitte (klientbehoeftes) bereik word, terwyl die kwaliteit van hierdie 
uitsette as 'n prestasiemaatstaf kan dien. Dit is dus noodsaaklik dat elke 
werknemer s6 bestuur moet word dat daar aan die volgende vereistes voldoen 
word: 
* 
* 
Elke werknemer moet weet watter uitsette hy moet lewer ten einde 
klientbehoeftes te bevredig. Hierdie uitsette moet waarde toevoeg tot die 
produk of diens wat die organisasie lewer. Verder moet die werknemer ook 
duidelikheid he oor die kwaliteit waaraan die uitsette moet voldoen. 
Elke werknemer se uitsette asook die ooreengekome kwaliteit waaraan dit 
moet voldoen, moet vir die werknemer aanvaarbaar, sinvol en betekenisvol 
wees en moet 'n uitdaging aan hom bied sodat hy gemotiveerd al sy 
energie en insette op die bereiking van daardie doelwitte sal fokus. Aile 
uitsette moet van kwaliteitstandaarde voorsien word sodat die uitset en die 
kwaliteit van doelwitte daarteen gemeet kan word. 
* 
* 
* 
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Gereelde terugvoer ten opsigte van uitsette wat gelewer word, is 
noodsaaklik. Dit dien as 'n maatstaf waarmee die werknemer sy eie 
ontwikkeling en vordering kan evalueer. Dit dien ook as sosiale versterking 
en help om doelwitgeorienteerde gedrag by werknemers te ontwikkel. 
Erkenning vir uitsette wat aan die gestelde kwaliteitskriteria voldoen, is van 
kardinale belang. Om die effektiwiteit van die erkenning te verhoog moet 
dit gegee word so spoedig as moontlik nadat die uitset gelewer is. Dit moet 
in die vorm wees wat vir die werknemer betekenisvol is. 
Die werknemer moet blootstelling en, indien nodig, opleiding ontvang om 
sy gedragsrepertoire uit te brei. Hierdie blootstelling en opleiding moet 
gefokus wees op spesifieke gedrag wat by die werknemer ontbreek en wat 
nodig is om die verlangde uitsette te lewer. 
2 Die prestasiebestuurproses 
Bates en Van Wyk (1991) beskou prestasiebestuur as 'n proses wat uit vyf 
subprosesse bestaan, naamlik prestasiebeplanning, prestasiewaarneming, 
prestasieterugvoer, prestasie-evaluering en prestasie-ontwikkeling. Die inligting 
wat tydens prestasie-evaluering verkry word, kan slegs sinvol as kriteria vir 
werksukses gebruik word indien die volledige prestasiebestuursproses 
ge·implementeer en volgens die beginsels van prestasiebestuur toegepas is. Die 
vyf prestasiebestuursubprosesse word vervolgens kortliks bespreek: 
* Prestasiebeplanning - Tydens prestasiebeplanning word die interne en. 
eksterne kliente se behoeftes ge"identifiseer, waarna uitsette ge·identifiseer 
word wat hierdie behoeftes sal aanspreek. Daar word dus deurgaans op 
die uitsette van die pos gekonsentreer ten einde te kan bepaal watter 
diens, produk of resultaat gelewer moet word om klientbehoeftes optimaal 
te bevredig. Die proses van prestasiebeplanning het dus ten doel om elke 
werknemer se unieke rol in die organisasie uit te klaar (roluitklaring), 
doelwitte te formuleer en evalueringskriteria uit te spel waaraan uitsette 
moet voldoen (doelwitformulering), en aksieplanne op te stel om 
* 
* 
* 
* 
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beplanning te doen ten opsigte van hoe die doelwitte bereik gaan word 
(aksiebeplanning). Die prestasiebeplanning van die bestuurder van die 
finansiele instelling, soos van toepassing in hierdie navorsing, word in 
Hoofstuk 5 (sien 5.3.1 in Hoofstuk 5) bespreek. 
Prestasiewaarneming - Dit is noodsaaklik dat die werknemer se vordering 
met betrekking tot die bereiking van gestelde doelwitte deurlopend 
gemonitor en gemeet moet word. Prestasiewaarneming verwys dus na die 
deurlopende proses waartydens konkrete getuienis van die werker se 
vordering ingewin word. Hierdie inligting dien as die basis vir terugvoer, 
evaluering en die daarstel van ontwikkelingsaksies. 
Prestasieterugvoer - Dit is van kardinale belang dat die werknemer 
deurlopend op hoogte van sy vordering moet wees. Prestasieterugvoer 
verwys na die deurlopende kommunikasie tussen bo-geskikte en 
werknemer insake wat tydens prestasiewaarneming waargeneem is. 
Gereelde terugvoergesprekke verseker dat regstellende stappe onmiddellik 
gedoen kan word en dat aile geleenthede dus effektief benut kan word. 
Prestasie-evaluering - Prestasie-evaluering verwys na die meting van 
behaalde resultate teenoor beplande resultate aan die hand van vooraf 
ooreengekome werksukseskriteria. Ten einde die meting so objektief as 
moontlik te doen word waargenome inligting gebruik om te bepaal tot 
watter mate resultate aan gestelde kriteria voldoen. Die mate waarin aan 
beplande resultate voldoen is, word deur 'n simbool of syfer op 'n 
metingskaal uitgedruk. Prestasie-evaluering dien as 'n basis vir erkenning 
en beloning van goeie prestasie asook die identifisering van 
ontwikkelingsareas. Prestasie-evaluering word ook gebruik as maatstaf om 
objektief, op grond van relevante werkskriteria, tussen suksesvolle en 
onsuksesvolle werknemers te onderskei. 
Prestasie-ontwikkeling - Dit verwys na die proses waardeur faktore wat 
prestasie negatief be'invloed, ge'identifiseer en opgelos word. Prestasie-
ontwikkeling, asook prestasiebestuur in sy geheel, het ten doel om aile 
werknemers se vaardighede te verbeter en dus persoonlike groei 
(selfaktualisering) te bevorder. 
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BESPREKING 
Prestasiebestuur, soos dit in die voorafgaande gedeelte bespreek is, is in die 
finansiele instelling waarbinne hierdie navorsing onderneem is, ontwikkel. 
Prestasiebestuur is spesifiek ontwikkel met die doel om die leemtes en nadele van 
vorige en ander beskikbare kriteriummeetmetodes van werksukses uit te skakel. 
Mits die volledige proses ten volle ge·implementeer word, verskaf prestasiebestuur 
'n betroubare en verantwoordbare werkswyse waarmee elke werknemer se 
werksprestasie deurlopend effektief bestuur en gemeet kan word. lndien die 
beginsels van prestasiebestuur volledig binne 'n organisasie ge"implementeer word 
en daar verseker word datal die beginsels van prestasiebestuur korrek verstaan 
en toegepas word, kan die prestasie-evalueringsresultate as prakties bruikbare en 
betroubare metings van werksukses beskou word. Alhoewel die probleem van 
subjektiwiteit nie heeltemal uit die weg geruim is nie, sal die finale prestasie-
evaluering waarskynlik meer objektief wees aangesien die finale beoordeling nie 
op 'n enkele beoordeling gebaseer is nie, maar gebaseer is op prestasie-
evalueringsgesprekke, metings van werksukses en terugvoer wat deurlopend 
plaasgevind het. 
Daar is vir die doeleindes van hierdie navorsing besluit om prestasiebestuur, soos 
dit spesifiek binne die finansiele instelling ontwikkel is, as kriteriummeetmetode vir 
bestuursukses te gebruik. 
4.5 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die konsep bestuursukses, vanuit die bestuursliteratuur 
ondersoek en omskryf. 'n Werksdefinisie is vir die doeleindes van hierdie 
navorsing geformuleer. Daar is ook aandag geskenk aan die bestuurder se 
motivering om bestuursukses nate streef, wat beskouings vanuit die humanistiese 
benadering insluit. Daarna is die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle 
bestuurder ge"identifiseer aan die hand van die intrapersoonlike, interpersoonlike 
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en werkskenmerke en is die ooreenkoms van hierdie kenmerke en ' die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende persoon beklemtoon. 
Daarmee is die literatuurdoelstelling, naamlik om die konsep bestuursukses vanuit 
die bestuursliteratuur te ondersoek ten einde die persoonlikheidskenmerke van die 
suksesvolle bestuurder te identifiseer, bereik. 
In die tweede gedeelte van hoofstuk 4 verskuif die klem na die meting van 
bestuursukses en die problematiek random die identifisering van prakties 
bruikbare werksukseskriteria vir bestuurders. 'n Aantal moontlike kriteria van 
bestuursukses word ondersoek ten opsigte van die praktiese bruikbaarheid 
daarvan. Die voor- en nadele van elke kriteriummeetmetode word ook teenoor 
mekaar opgeweeg. Daar word besluit op prestasiebestuur as 
kriteriummeetmetode van bestuursukses. 
Daarmee is die literatuurdoelstelling, naamlik om vanuit die literatuur die kriteria 
vir die meting van bestuursukses te ondersoek ten einde meetbare bestuur-
sukseskriteria en meetinstrumente te identifiseer, bereik. 
In Hoofstuk 5 word 'n uiteensetting van die empiriese ondersoek gegee en word 
die keuse van en motivering vir die gebruik van sekere meetinstrumente bespreek. 
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HOOFSTUKS 
EMPIRIESE ONDERSOEK 
In hierdie hoofstuk word 'n uiteensetting van die empiriese navorsingsmetodologie, 
ooreenkomstig die eerste ses stappe (sien 1.7.2 in Hoofstuk 1), gegee. Die doel 
van die empiriese ondersoek is om die verband tussen selfaktualisering en 
bestuursukses statisties te ondersoek. Dit impliseer, as doelstelling vir hierdie 
hoofstuk, dat evalueringstegnieke en psigometriese instrumente ge·identifiseer 
moet word waarmee die meetbare komponente van die konstrukte selfaktualisering 
en bestuursukses by bestuurders gemeet kan word. Daarna moet die bestuurders 
wat by hierdie navorsing betrek word op 'n konsekwente en verantwoordbare wyse 
geevalueer word. Eerstens word die wyse waarop die steekproef 
(navorsingspopulasie) saamgestel is, bespreek. Daarna volg 'n beskrywing van 
die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente wat gebruik word om die 
meetbare komponente van die konstruk seljaktualisering te meet. Hierdie 
beskrywings dek die ontwikkeling en rasionaal, 'n fisiese beskrywing, die 
toepassing, die interpretasie, die betroubaarheid en geldigheid asook die 
toepaslikheid van elke meetinstrument vir hierdie navorsing. Daarna word die 
evalueringstegnieke en meetinstrumente beskryf waarmee die meetbare 
komponente van die konstruk bestuursukses gemeet word. In die laaste gedeelte 
van die hoofstuk word die wyse bespreek waarop die data ingesamel 
(navorsingsprosedure) en statisties verwerk is. Die navorsingshipotese, wat 
ooreenkomstig die navorsingsdoelstellings van hierdie navorsing geformuleer is, 
word laastens aangebied. 
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5.1 SAMESTELLING VAN DIE STEEKPROEF 
Hierdie navorsing betrek aile werknemers (totale populasie) van 'n finansiele 
instelling wat oor bestuurderstatus beskik en wat in die takstruktuur van die 
finansiele instelling werksaam is. 
Die finansiele instelling beskik oor 'n hoofkantoor in Johannesburg en vyf 
streekhoofkantore wat onderskeidelik in Johannesburg, Pretoria, Bloemfontein, 
Durban en Kaapstad gelee is. Daarbenewens beskik die finansiele instelling ook 
oor 320 takke wat oor die totale Republiek van Suid-Afrika versprei is. Hierdie 
takke staan bekend as die takstruktuur van die finansiele instelling en slegs 
werknemers wat oor bestuurderstatus beskik en in die takstruktuur werksaam is 
(hoofkantoor en streekhoofkantore uitgesluit), word dus by hierdie navorsing 
betrek. 
In die 320 takke is daar 'n totaal van 510 bestuurders (totale populasie) werksaam 
wat bestuurdersposte beklee. Van die populasie (51 0 bestuurders) kon 'n totaal 
van 479 bestuurders se data vir hierdie navorsing ingewin en gebruik word. Die 
ander 31 persone moes noodgedwonge uitgelaat word vanwee 'n verskeidenheid 
redes wat onder meer insluit 
jaarlikse verlof en siekverlof; 
praktiese omstandighede wat sommige van die bestuurders daarvan 
weerhou het om die toetssessies byte woon; en 
bywoon van kursusse wat gelyktydig met die toetssessies plaasgevind het. 
Die 31 bestuurders waarna hierbo verwys word se weglating uit die 
navorsingspopulasie sal nie die verband tussen die klassifikasieveranderlikes en 
bestuursukses be'invloed nie, omdat hulle weglating deur faktore buite hulle 
beheer veroorsaak is. 
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Daar is in hierdie navorsing van gedwonge steekproefneming gebruik gemaak in 
die sin dat aile beskikbare bestuurders in die populasie vir die steekproef gebruik 
is. Die steekproef is gevolglik nie ewekansig getrek nie en moet dus eerder as 'n 
navorsingpopulasie beskou word. Dit impliseer dus dat statistiese beduidendhede 
tydens die statistiese verwerkingsproses nie ter sprake is nie en dat aile verskille 
in werklikheid betekenisvol is omdat met die populasie gewerk word. 
5.2 SAMESTELLING VAN DIE PSIGOMETRIESE BATTERY 
Vervolgens word die psigometriese instrumente wat in hierdie navorsing gebruik 
word om metings van die meetbare komponente van die konstruk selfaktualisering 
te verkry (klassifikasieveranderlikes, sien 5.5.2 in Hoofstuk 5), en die 
meetinstrumente wat gebruik word om metings van die meetbare komponente van 
die konstruk bestuursukses te verkry (kriteriumveranderlikes, sien 6.1 in Hoofstuk 
6}, afsonderlik bespreek. 
Die psigometriese instrumente wat in hierdie navorsing gebruik word om die 
meetbare komponente van die konstruk selfaktualisering te meet word eerstens 
bespreek. Die ontwikkeling en rasionaal, 'n beskrywing van die meetinstrument 
asook die wyse van administrasie en die interpretasie word bespreek. Die aandag 
word ook gevestig op die psigometriese kenmerke, naamlik betroubaarheid en 
geldigheid van die meetinstrument, en laastens word op die toepaslikheid van die 
meetinstrument vir hierdie navorsing gewys. 
5.2.1 Die Algemene Gesondheidsvraelys (AGV) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.2.1.1 Ontwikkeling en rasionaal van die AGV 
Die AGV wat in hierdie navorsing gebruik word, is 'n verwerking van die 
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oorspronklike algemene gesondheidsvraelys ("General Health Questionnaire") wat 
deur Goldberg (1972) ontwikkel is. Die oorspronklike AGV is ontwikkel om 
psigiatriese pasiente en geestesgesonde persona van mekaar te onderskei. 
Goldberg en Huxley (1980, p 17) verduidelik die ontwikkeling en rasionaal van die 
AGV soos volg: 
"The GHQ was designed as a community research tool, and it was linked to a 
concept of a 'just clinically significant psychiatric illness' that was thought 
appropriate to conditions of general medical care." 
en: 
" ... the GHQ simply measure the mass of a patient's current symptoms and try to 
convert this into a probability statement that the patient is, or is not, significantly 
psychiatrically disturbed." 
Die oorspronklike AGV het nie voorsiening gemaak vir verskillende vlakke of grade 
van geestesgesondheid nie (Goldberg & Hillier, 1979, p 139). Gedurende 1979 
het Goldberg en Hillier 'n 28-item AGV uit die oorspronklike 60-item AGV 
saamgestel. Hierdie verkorte AGV maak van 'n Likert tipe skaal gebruik sodat dit 
wei moontlik is om die vlakke of grade van geestesgesondheid te meet. Die 
verkorte AGV (Goldberg & Hillier, 1979, p 139) word in hierdie navorsing gebruik 
om algemene gesondheid te meet. 
5.2.1.2 Beskrywing van die AGV 
Die AGV beskik oor vier subskale van algemene gesondheid, naamlik 
somatiese klagtes; 
angs en insomnia; 
sosiale disfunksie; en 
ernstige depressie. 
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Die AGV verskaf hoofsaaklik metings wat op die algemene geestesgesondheid 
van die mens fokus, maar beskik wei oor 'n subskaal wat fisiese gesondheid 
(somatiese klagtes) meet (Goldberg & Hillier, 1979, p 139). Goldberg en Hillier 
(1979, p 139) wys daarop dat die AGV op twee hooffenomene fokus, naamlik die 
onvermoe om met normale gesonde funksies voort te gaan en die voorkoms van 
fenomene van 'n versteurende aard. Die AGV fokus dus op die gebied van 
geestesgesondheid tussen psigologiese steurnisse aan die een kant en goeie 
algemene geestesgesondheid aan die ander kant. Die vier subskale van die AGV 
kan nie as onafhanklike selfstandige dimensies beskou word nie en is dus 
interafhanklik van mekaar. Die AGV bestaan uit 28 items waarop die toetsling 
telkens op 'n vierpunt Likert tipe skaal (0-1-2-3) moet reageer. Die toetsling merk 
sy keuse direk op die vraelys. 
5.2.1.3 Toepassing van die AGV 
Die AGV kan individueel of in groepe afgeneem word en neem ongeveer 10 
minute om te voltooi (Goldberg & Hillier, 1979, pp 139-145). Geen tydsbeperking 
word gestel nie. Die toetsling se response vir elke kolom (0-1-2-3) word na 
voltooiing gesommeer om die totaaltellings vir die vier subskale te bereken. Die 
somtotaal van die onderskeie kolomtotale verskaf 'n totaaltelling wat 'n globale 
beeld van die toetsling se algemene geestesgesondheid bied. 
5.2.1.4 lnterpretasie van die AGV 
'n Lae telling op enige van die vier subskale, asook 'n lae totaaltelling, dui op goeie 
algemene geestesgesondheid by die toetsling (Goldberg & Hillier, 1979, pp 139-
145). 'n Hoe totaaltelling, daarenteen, dui daarop dat die toetsling nie goeie 
algemene geestesgesondheid ervaar nie. lndien 'n toetsling 'n bevredigende 
totaaltelling behaal, maar 'n hoe punt op 'n spesifieke subskaal behaal, dui dit 
daarop dat die toetsling, in die geheel gesien, bevredigende algemene 
geestesgesondheid ervaar, maar dat daar wei 'n ongemak of 'n verlies aan 
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geestesgesondheid ervaar word met betrekking tot die konsep wat die spesifieke 
subskaal meet. 
5.2.1.5 Geldigheid van die AGV 
Die samevallende geldigheid van die AGV is deur Goldberg en Hillier (1979, 
p 141) ondersoek. Psigiaters se beoordelings van individue se algemene 
geestesgesondheid is met die resultate van die AGV gekorreleer. Die psigiaters 
het van die "Clinical Interview Schedule" (CIS) gebruik gemaak om kliniese 
beoordelings van toetslinge te maak. Beduidende verbande tussen die 
psigiatriese beoordelings en die subskale van die AGV word gerapporteer. 
Korrelasiekoeffisiente wat wissel tussen 0,67 en 0,76 is verkry vir drie van die 
subskale. Die korrelasiekoeffisient vir somatiese klagtes was egter laag (0,32). 
Goldberg en Hillier (1979, p 141) verklaar dat die laer korrelasie van somatiese 
klagtes toegeskryf kan word daaraan dat somatiese klagtes moeilik akkuraat 
gediagnoseer kan word. Psigiaters kon slegs somatiese klagtes akkuraat 
diagnoseer wanneer hulle seker was dat die klagtes deur psigologiese faktore 
veroorsaak of in stand gehou word. Die psigiaters het hierdie diagnose dus nie 
baie gebruik nie. 
In 'n ander studie is die AGV gebruik om tussen gesonde mense en mense met 
psigopatologie te onderskei. Goldberg en Hillier (1979, p 142) rapporteer dat die 
AGV, ten opsigte van 'n groep van 200 proefpersone, baie goed tussen hierdie 
twee groepe kon onderskei. In die geval van die gesonde mense is 84,2% en in 
die geval van die psigopatologiese mense is 88% korrek aan die onderskeie 
groepe toegewys. Die resultate van beide bogenoemde studies bevestig die 
geldigheid van die AGV. 
5.2.1.6 Betroubaarheid van die AGV 
Goldberg en Hillier (1979, pp 140-142) verklaar dat die voorgestelde dimensies 
(subskale) van die AGV redelik stabiel is. Met betrekking tot die faktoriale 
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betroubaarheid van die AGV is faktorontledings van data afkomstig uit drie 
afsonderlike populasies oor 'n tydperk van agt jaar gedoen. Die resultate van die 
faktorontledings het tot 'n groat mate ooreengestem. Tydens die ontwikkeling van 
die subskale is slegs items met 'n faktorlading van meer as 0,51 op 'n bepaalde 
skaal, en wat geen beduidende lading op enige ander skaal getoon het nie, 
ingesluit. Dit het die resultaat gelewer dat die finale vier subksale van die 28-item 
AGV 59% van die totale variansie van die vraelys verklaar het. 
Soos reeds aangetoon, is die vier subskale interafhanklik van mekaar en kan dus 
nie as suiwer metings van die faktore beskou word nie. Die korrelasies tussen die 
subskale en die totaaltelling is egter laer as die korrelasies tussen die subskale 
onderling, wat daarop dui dat 'n algemene gesondheidsfaktor wei deur al die 
subskale gemeet word (Goldberg & Hillier, 1979, pp 140-142). In die 
ongeroteerde faktorontleding van die vraelys word 35% van die variansie van die 
AGV deur die algemene faktor verklaar. 
Geen ondersoeke na toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente kon vir die AGV 
opgespoor word nie. 
5.2.1.7 Toepaslikheid van die AGV in hierdie navorsing 
Die AGV word in hierdie navorsing gebruik om die bestuurder se algemene 
gesondheid (fisiese en geestesgesondheid) te meet. Die selfaktualiserende 
persoon doen gereeld fisiese oefening en ag dit belangrik om fisies gesond en fiks 
te bly (Allport, 1961, p 28; Frankl, 1969, p 21; 1980, p 32; Maslow, 1971, pp 27-
29). Hierdeur word genoegsame energie en stamina verseker om stres suksesvol 
te kan hanteer. Vir die bestuurder wat voortdurend aan stresvolle situasies 
blootgestel word, sou dit dus belangrik wees om 'n positiewe ingesteldheid met 
betrekking tot fisiese en geestesgesondheid te he en 'n goeie algemene 
gesondheid nate street. Ten einde hierdie ingesteldheid by bestuurders te meet 
word die AGV by die psigometriese battery vir hierdie navorsing ingesluit. 
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5.2.2 Verstandelike-helderheidstoets (VH) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.2.2.1 Ontwikkeling en rasionaal van die VH 
Die VH is deur die Nasionale lnstituut vir Personeelnavorsing (NIPN) opgestel en 
gestandaardiseer en is een van die subtoetse van die NIPN lntermediere Battery 
(Wilcocks, 1973). Daar is drie reekse van die toets beskikbaar, naamlik: 
Verstandelike Helderheid - Normaal: Hierdie reeks is van toepassing op 
toetslinge wat oor 'n standerd 6-, 7- of 8-kwalifikasie beskik. 
Verstandelike Helderheid - lntermedier: Hierdie reeks is van toepassing op 
toetslinge wat oor 'n standerd 9- of 1 0-kwalifikasie beskik. 
Verstandelike Helderheid - Hoevlak: Hierdie reeks is van toepassing op 
toetslinge wat oar 'n standard 1 0-kwalifikasie beskik of 'n hoer kwalifikasie 
verwerf het. 
Die VH van die lntermediere Battery word in hierdie navorsing gebruik. Die 
lntermediere Battery is ontwikkel om verstandelike vermoe in 'n aantal rigtings te 
meet. Dit bestaan uit sewe subtoetse wat analitiese vermoe, verbale vermoe en 
klerklike speed en akkuraatheid kwantitatief meet (Wilcocks, 1973, p 1 ). Die totale 
battery kan gebruik word of, soos in die geval van hierdie navorsing, slegs daardie 
deel of subtoets wat die verlangde inligting sal verskaf. 
Latti en Verster (1975, p 6) verklaar die volgende aangaande die VH: 
"The purpose of the test therefore is to discriminate within a group with a given 
level of schooling, on intellectual ability, especially the reasoning kind required in 
a wider range of problems." 
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5.2.2.2 Beskrywing van die VH 
Die VH bestaan uit 30 items wat elk vyf moontlike antwoorde het waarvan slegs 
een korrek is. Wilcocks (1973, p 1) wys daarop dat die toets kodes, 
ooreenkomste, analogiee en nommer- en letterreekse insluit wat rekenkundige en 
verbale redenering vereis. 
Die VH, tesame met die ander ses subtoetse, is saamgevat in 'n herbruikbare 
toetsboekie. Elke toets is egter 'n eenheid of selfstandige toets met sy eie 
aanwysings en tydsbeperking (Wilcocks, 1973). Die toets is in beide landstale 
beskikbaar. 
5.2.2.3 Toepassing van die VH 
Die VH kan op individue of op groepe toetslinge toegepas word (Wilcocks, 1973). 
Elke toetsling benodig 'n toetsboekie, 'n aparte antwoordblad en rofwerkpapier. 
Die toetsling moet die response op die toets op die aparte antwoordblad merk. 
Die toetsinstruksies moet deur die toetsafnemer aan die toetsling voorgehou word, 
waarna die toetsling geleentheid kry om vier voorbeelde te doen. Nadat die 
voorbeelde voltooi is, is die toetsling gereed om met die toets te begin. Die VH het 
'n tydsbeperking van 30 minute. Die antwoordblad word met behulp van 'n masker 
nagesien. Elke korrekte antwoord tel een punt en 'n maksimum van 30 roupunte 
kan dus in die toets behaal word. 
5.2.2.4 lnterpretasie van die VH 
Daar is 'n aantal normtabelle vir die lntermediere Battery beskikbaar (Wilcocks, 
1973, pp 21-39). Die relatiewe waarde van 'n toetsling se routelling kan dus 
bepaal word deur dit te vergelyk met die verspreiding van tellings van 'n 
standaardiseringsgroep. 'n Hoe telling dui op goeie algemene redeneringsvermoe 
in vergelyking met die normgroep wat gebruik word. 
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5.2.2.5 Geldigheid van die VH 
Wilcocks (1973, p 2) rapporteer dat die lntermediere Battery aan 'n faktorontleding 
onderwerp is wat drie faktore opgelewer het. Die VH toon 'n hoe lading (0,77) op 
een van hierdie faktore wat kwantitatief analitiese vermoe genoem word. 
Geen ondersoeke waarin die geldigheid van die VH ondersoek is, kon opgespoor 
word nie. 
5.2.2.6 Betroubaarheid van die VH 
In die toetshandleiding van die lntermediere Battery rapporteer Wilcocks (1973, 
pp 19-20) 'n betroubaarheidskoeffisient van 0,764 vir Afrikaanssprekende manlike 
klerke (N=548). Hierdie groep was by die destydse Suid-Afrikaanse Spoorwee in 
diens en het oor ten minste 12 jaar skoolopleiding beskik. Vir 'n groep 
Afrikaanssprekende manlike klerke (N=803) ook van die destydse Suid-Afrikaanse 
Spoorwee, maar met nege tot elf jaar skoolopleiding, word 'n 
betroubaarheidskoeffisient van 0, 761 gerapporteer. Hierdie 
betroubaarheidskoeffisiente is bereken volgens die Kuder Richardson formule 21 
met Tucker se korreksie. 
5.2.2.7 Toepaslikheid van die VH in hierdie navorsing 
Die VH (lntermedier) is geskik vir gebruik by matrikulante. Vanwee die feit dat die 
navorsingspopulasie oor hoofsaaklik 'n matriekkwalifikasie beskik, word hierdie 
vorm van die VH as die mees geskikte vorm beskou vir gebruik by hierdie groep 
bestuurders. 
Bestuurswerk vereis objektiwiteit en rasionele denke (sien 3.4.2.1 in Hoofstuk 3 
en 4.3.1 in Hoofstuk 4). Die bestuurder moet gedissiplineerd kan redeneer, moet 
buigsaam wees en moet voortdurend kognitiewe evaluerings en oordele maak 
(Allport, 1955; 1961, p 224; Rogers, 1975, pp 115-124). 
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Bestuurswerk, veral suksesvolle bestuurswerk, vereis dus 'n sekere kognitiewe 
ingesteldheid en ondervinding. 
5.2.3 Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys (16-PF) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.2.3.1 Ontwikkeling en rasionaal van die 16-PF 
Krug (1981, p 1) is van mening dat die 16-PF, sedert dit in 1949 bekend gestel is, 
tot een van die belangrikste meetinstrumente vir die meting van persoonlikheid 
ontwikkel het. Die 16-PF is deur Cattell en sy medewerkers gedurende 1949 
ontwikkel, met behulp van faktoranalitiese ondersoeke van voltooide vraelyste 
(Cattell et al., 1970). 
Cattell het met sy navorsing (Cattell et al., 1970, p 1) gepoog om aile moontlike 
persoonlikheidstrekke wat by die mens kan voorkom te identifiseer ten einde dit 
te gebruik om 'n beskrywing van die mens se persoonlikheid te gee. Hy beskou 
persoonlikheid as 'n kompleksa en gedifferensieerde struktuur wat uit 
identifiseerbare persoonlikheidstrekke bestaan. Cattell en sy medewerkers 
(Cattell et al., 1970, p 7) het met verskillende studies en navorsing 16 primere 
persoonlikheidsfaktore of trekke ge'identifiseer wat hy as die brontrekke van 
persoonlikheid beskou. Brontrekke kan volgens Cattell gedefinieer word as 
onafhanklike dimensies van persoonlikheid wat deur 'n hele aantal kovarierende 
gedragshandelinge onderle word (Hall & Lindzey, 1970, p 387; Pervin, 1975, 
p 330). 
Smit (1983, p 236) omskryf 'n persoonlikheidstrek soos volg: 
"'n konstellasie van kovarierende funksionele gedragspatrone wat deur bepaalde 
ekwivalente stimuli-situasies opgewek word. Persoonlikheidstrekke is as sulks nie 
direk waarneembaar nie, maar word deur deduktiewe redenering afgelei." 
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Golden (1979, pp 107-108) wys daarop dat die 16-PF nie 'n kliniese instrument is 
waarmee na ernstige patologiese en persoonlikheidsafwykings gesoek word nie. 
Die 16-PF is saamgestel vir die meet van 'n normale mens se sterktpunte en 
swakhede, en selfs die meet van die afwesigheid van patologie. Die inligting wat 
met behulp van die 16-PF verkry word, kan in die praktyk gebruik word om begrip 
vir en voorspelling van algemene persoonlikheidsfunksionering in die kliniese, 
bedryf- en beroepsvoorligtingsituasie te verkry (Cattell et al., 1970, pp 161-295). 
Eysenck en Eysenck (1985) beskryf die 16-PF as die mees gebruikte 
persoonlikheidsvraelys vir normale mense in die Verenigde State van Amerika en 
wys ook daarop dat die 16-PF volgens Cattell as die besnagevorste 
persoonlikheidsvraelys beskou kan word, wat verder ook die beste deur 
faktoranalitiese studies gerugsteun word. 
Cattell et al. (1970, p 13) beskryf die 16-PF verder soos volg: 
" ... the 16-PF is not a questionnaire composed of arbitrary scales, but consists of 
scales carefully oriented and groomed to basic concepts in human personality 
structure research. Its publication was undertaken to meet the demand of 
research psychologists for a personality-measuring instrument duly validated with 
respect to the primary personality factors, and rooted in basic concepts in general 
psychology." 
5.2.3.2 8eskrywing van die 16-PF 
Daar is vyf vorme van die 16-PF in die VSA beskikbaar, waarvan vorms A en 8 die 
bekendste is. Die verskillende vorms is opgestel om aan 'n verskeidenheid 
toetsbehoeftes te voldoen (Cattell et al., 1970, p 3). Daar is ook reeds 'n groot 
aantal norms vir die 16-PF ontwikkel (Owen & Taljaard, 1988, p 371). Tot so 
onlangs soos 1992 was slegs vorms A en 8 vir Suid-Afrikaanse omstandighede 
aangepas en gestandaardiseer. Hierdie vorms is geskik vir gebruik by 
volwassenes wie se leesvlak minstens die van 'n standerd nege- of matriekleerling 
is (Madge & Du Toit, 1975). Vorm A is die standaardvorm vir volwassenes, met 
\ 
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vorm Bas 'n alternatief en bykomende vraelys indien addisionele toetsinligting 
ingesamel moet word. Vorms A en B is in 'n statistiese sin nie ekwivalente vorms 
nie. Vorm B kan dus nie op 'n latere tydstip in die plek van vorm A gebruik word 
om byvoorbeeld vordering na terapie te bepaal nie. 
Die twee vorms kan wei gesamentlik gebruik word indien 'n Ianger en meer 
betroubare persoonlikheidsvraelys verlang sou word. Elke vorm bestaan uit 187 
items, met 10 tot 13 items per skaal (Madge & Du To it, 1975). 
Gedurende 1992 is twee nuwe vorms van die 16-PF, wat vir Suid-Afrikaanse 
gebruik gestandaardiseer is, bekend gestel (Prinsloo, 1992). Die twee nuwe 
vorms van die 16-PF word onderskeidelik die vorm E en die SA 92-vorm genoem. 
Tydens die metingsfase van die bestuurders vir hierdie navorsing was die twee 
nuwe vorms van die 16-PF nog nie beskikbaar nie en vorm A is dus gebruik. 
Die toetsmateriaal van die 16-PF bestaan uit 'n herbruikbare toetsboekie wat 187 
items (vrae) bevat, 'n antwoordblad, 'n stel nasienmaskers, normtabelle en 'n 
profielblad. Die vrae is meerkeusig van aard en het elk drie responsalternatiewe. 
Die antwoorde word op die aparte antwoordblad aangedui en kan met behulp van 
'n rekenaarprogram of 'n stel maskers nagesien word. Die routellings word met 
behulp van 'n toepaslike normtabel tot stientellings herlei. Die profielblad bied 
ruimte waarop die tellings per faktor aangedui kan word (Madge & Du Toit, 1975). 
Alhoewel die sestien brontrekke (faktore) nie eksperimenteel van mekaar afhanklik 
is nie, het Cattell, tydens die faktoranalise, toegelaat dat die faktore met mekaar 
kan korreleer eerder as om geforseer te word om onafhanklik te wees (Cattell, 
1973, p 284). Cattell stel hoe vereistes aan 'n faktoranalise wanneer hierdie 
statistiese metode gebruik word om brontrekke te identifiseer. Hy dring aan op 
skuinsrotasie van die faktore in plaas van ortogonale rotasie (Cattell, 1957, 
p 309). Verder vereis Cattell hoe ladings vir 'n klein aantal veranderlikes (items) 
in 'n faktor en naby-zero-ladings vir al die ander veranderlikes in die faktor. Die 
faktore van die 16-PF is bipoler van aard, met ander woorde hulle bevat twee 
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interpreteerbare pole wat negatief met mekaar korreleer (Owen & Taljaard, 1988, 
p 368). 
Vervolgens word in Tabel 5.1 'n kort beskrywing aangebied van die sestien 
primere faktore wat deur die 16-PF gemeet word, soos ontleen aan Cattell et al. 
(1970, pp 17-18) en Madge en Du Toit (1975, p 74). 
Terughoudend - ingetoe, afgetrokke, 
krities, afsydig en onbuigsaam. 
Handhaaf eie idees, tree wantrouig en 
skepties op, is koud en geneig om 
dikmond te wees. 
LAE INTELLIGENSIE (-B) 
Minder skrander - konkrete denke en 
laer akademiese verstandelike kapasiteit. 
Het probleme met die bemeester van 
abstrakte probleme. 
LAER EGOSTERKTE (-C) 
Emosioneel onstabiel - beTnvloed deur 
gevoelens, emosioneel minder stabiel, 
maklik ontsteld en veranderlik. Raak 
emosioneel wanneer frustrasie opduik en 
is veranderlik met betrekking tot houdings 
en belangstellings. Word maklik in die 
war gebring, gebrek aan 
verantwoordelikheidsin en 
deursettingsvermoe, geneig tot kwellings 
en raak betrokke by rusies en 
probleemsituasies. 
ONDERDANIGHEID (-E) 
Onderdanig - gehoorsaam, toegeeflik, 
maklik beTnvloedbaar, volgsaam en 
inskiklik. Afhanklik, bedagsaam en 
diplomaties. Ekspressief, konvensioneel 
en konformerend. Neig tot nederigheid 
en word maklik ontstel deur 
Hartlik - goedhartig, na-buitelewend, 
sorgeloos en deelnemend. Gereed om 
saam te werk, beleefd teenoor mense, 
aanpasbaar, warmhartig, nalatig en lag 
gereeld. 
Hoe INTELLIGENSIE (+B) 
Skrander - abstrakte denke en hoer 
akademiese verstandelike kapasiteit. Toon 
goeie insig, leer vinnig en is intellektueel 
aanpasbaar. 
HOeR EGOSTERKTE (+C) 
Emosioneel stabiel - sterk ego, volwasse, 
kalm en kyk die werklikheid in die oe. 
Stabiel, met konstante belangstellings. Laat 
nie toe dat emosionele behoeftes die 
werklikhede van 'n situasie vertroebel nie. 
Aanpasbaar en bedaard met selfbeheersing 
deur die voorkoming van moeilikhede. 
DOMINANSIE (+E) 
Dominerend - selfgeldend, aggressief, 
mededingend en onversetlik. Aanmatigend, 
selfversekerd en selfstandig. Is stug, 
vyandiggesind, plegtig, onkonvensioneel en 
opstandig. Neig tot eiewysheid en eis 
bewonderi 
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Sober- swygsaam en ernstig. Is stil, 
introspektief, terneergedruk en voel 
afgehaal. Is besorgd, peinsend, 
swygsaam en getrou aan innerlike 
waardes. Neig om tydsaam en versigtig 
LAER SUPEREGOSTERKTE (-G) 
Gebrek aan streng interne standaarde -
verontagsaam reels en is opportunisties. 
Is ongeerg, wispelturig, ligsinnig en 
genotsugtig. Neig om ontspanne, traag 
en onbetroubaar te wees. Verontagsaam 
verpligtinge teenoor andere. 
SKUGTERHEID (·H) 
Skugter- skaam, bedeesd en sensitief 
vir dreigemente. Teruggetrokke en 
ingetoe in die aanwesigheid van die 
teenoorgestelde geslag. Is afsydig, kil, 
ongesellig en geneig om verbitterd te 
wees. Tree beheerst en reelgebonde op, 
met beperkte belangstellings. Is 
sorgsaam, hoflik en sien gou gevare. 
ONTOEGEEFLIKHEID (-1) 
Onversetlik - sterk realisties en 
selfstandig sander illusies. Is 
onsentimenteel en verwag min. Tree 
selfstandig op, aanvaar 
verantwoordelikheid en is hard (byna 
sinies). Het min kunssinnige responsies, 
is nie geneig om te fantaseer nie en 
handel op praktiese, logiese grande. Is 
selfgenoegsaam en onbewus van fisiese 
gebreke. 
Sorgvry - geesdriftig en onverskillig. Is 
spraaksaam, sorgvry en opgeruimd. Is 
openhartig, impulsief, opgewek en 
weerspieel die waardes van die groep. Is 
lewendig en wakker. 
HOeR SUPEREGOSTERKTE (+G) 
Sterk karakter - konsensieus, volhardend, 
moralisties en bedaard. Is vasberade, 
verantwoordelik en emosioneel 
gedissiplineerd. Tree konsekwent en 
ordelik open word oorheers deur 
pligsbesef. Is besorg oar morale 
standaarde en reels. 
SOSIALE VRYPOSTIGHEID (+H) 
Vrypostig - waaghalsig, ongebonde en 
vrymoedig. Hou daarvan om mense te 
ontmoet, is aktief en toon openlik 
belangstelling in die teenoorgestelde 
geslag. Is simpatiek, joviaal en vriendelik. 
Tree impulsief op en het emosionele en 
kunssinnige belangstellings. Is sorgvry en 
sien nie gevaartekens nie. 
EMOSIONELE SENSITIWITEIT (+I) 
Emosioneel gevoelig - Teerhartig, 
sensitief, en oorbeskerm. Is rusteloos en 
verwag toegeneentheid en aandag. Is 
afhanklik, voel onveilig en soek hulp en 
simpatie. Is goedig, saggeaard en 
toegeeflik teenoor self en andere. Is 
kieskeurig, kunssinnig, aanstellerig, en 
neutraal, met 'n verbeeldingryke innerlike 
lewe en handel op sensitiewe intu"isie. Is 
aandagsoekerig, ligsinnig, hipochondries en 
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Gevoel van geborgendheid • vertrouend 
en aanvaar omstandighede. Aanvaar 
persoonlike onbelangrikheid, is inskiklik, 
vermoed nie maklik vyandiggesindheid 
nie en is gereed om te vergewe en te 
vergeet. Is begrypend permissief en 
verdraagsaam. Wys nie ander persone 
tereg nie en is tegemoetkomend. 
PRAKTIESE BESORGDHEID (·M) 
Prakties - doelmatig met albei voete op 
die aarde. Konvensioneel, gereed vir 
praktiese problema en behep met 
onmiddellike belangstellings en 
vraagstukke. ProsaTes, vermy enigiets 
wat vergesog is, word gerig deur 
objektiewe werklikhede en is betroubaar 
wat praktiese oordeel betref. Is ernstig, 
bekommerd, maar bestendig. 
Na"ief - reguit en sander pretensies. 
Opreg maar sosiaallomp. Is vaag, 
onoordeelkundig van denke, gesellig en 
raak hartstogtelik betrokke. Is spontaan, 
natuurlik, eenvoudig van smaak, met 'n 
gebrek aan insig. Het geen vaardigheid 
in die ontleding van motiewe nie. Neem 
genoee met wat voorval en het 'n blinde 
vertroue in die menslike natuur. 
Agterdogtigheid • wantrouig, jaloers, en 
moeilik om te bedrieg. Is dogmaties en 
suspisieus. Verknies hom/haar oor 
frustrasies en is tiranniek, hard en 
prikkelbaar. Eis dat andere 
verantwoordelikheid vir foute aanvaar en is 
liggeraak. 
OUTISTIESE DENKE (+M) 
Onkonvensioneel - verbeeldingryk, 
boheems en verstrooid. Verdiep in 
gedagtes en geTnteresseerd in kuns, teoriee 
en basiese oortuigings. In die verbeelding 
verslaaf aan eie innerlike skeppings. Word 
maklik oorgehaal om nie prakties te oordeel 
nie. In die algemeen geneig om te dweep, 
maar toon soms histeriese buie van tou 
opgooi. 
SOSIALE VERNUF (+N) 
Skerpsinnig • wereldwys en geslepe. 
Verfyn en sosiaal bewus, met presiese en 
berekende denke. Is emosioneel afsydig en 
gedissiplineerd. Is listig, esteties kieskeurig 
en het goeie insig met betrekking tot die self 
asook betreffende ander. Is ambisieus, slim 
en geneig om kortpaadjies te neem. 
SELFVERSEKERDHEID (·0) SKULDGENEIGDHEID (+0) 
Doelmatig • bedaard, selfvoldaan en vol Skuldgevoelig - bevrees, vol selfverwyt, 
selfvertroue. Opgeruimd, veerkragtig, onveilig en bekommerd. Angstig, 
sander berou en rustig. Opportunisties, terneergedruk, huil maklik, maklik geraak en 
ongevoelig vir mense se goedkeuring en oorheers deur buie. Het sterk pligsgevoel, is 
onverskillig. Is onbeleefd, energiek, gevoelig vir mense se goedkeuring of 
sander vrese en geneig tot eenvoudige afkeuring, is presies en puntenerig. Is 
hipochondries en ontoereikend, toon fobiese 
simptome, is eensaam en peinsend. 
KONSERWATISME (-Q1) RADIKALISME (+Q1) 
Konserwatief • eerbiedig gevestigde Radikaal • ondersoekend, liberaal, analities 
idees en is verdraagsaam met betrekking en vrydenkend. 
tot tradisionele nrn,nl""m"" 
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Groepafhanklik - sosiaal afhanklik van 
groep, 'n aanhanger en goeie volgeling. 
GEBREKKIGE 
SELFSENTIMENTONTWIKKELING 
(-Q3) 
Swak selfsentiment - onbeheerst, laks 
en volg eie drange. Minag sosiale reels. 
LAE SPANNING (-Q4) 
Selfgenoegsaam - vindingryk en verkies 
om self besluite te neem. 
Hoe SELFSENTIMENTONTWIKKELING 
(+Q3) 
Sterk selfsentiment - selfbeheersd, streng 
wilskrag, sosiaal korrek en het 'n goeie 
selfbeeld. 
HOA SPANNING (+Q4) 
Hoe drangpeil- gespanne, gefrustreerd, 
Cattell het ook 'n faktorontleding op die tellings van die oorsponklike faktore 
uitgevoer. 'n Aantal tweede-ordefaktore het hieruit na vore getree. Hierdie 
tweede-ordefaktore kan beskou word as die bree invloede wat 'n verklaring van 
die korrelasies tussen die primere faktore bied (Smit, 1983, p 251). Cattell et al. 
(1970, pp 115-130) onderskei die volgende agt tweede-ordefaktore: 
1 lntroversie teenoor ekstroversie 
lntroversie word aangedui deur lae metings in die primere faktor A (teruggetrokke), 
faktor E (onderdanig), faktor F (ernstig en sober) en faktor H (skugter), en 'n hoe 
meting in faktor Q2 (selfgenoegsaam). 'n Toetsling wat aan die beskrywing van 
die bogenoemde profiel voldoen, is skaam, teruggetrokke, ge"inhibeerd en 
selfgenoegsaam in sy sosiale omgang. Hoe tellings in bogenoemde faktore is 'n 
aanduiding van ekstroverte gedrag. Hierdie toetsling is hartlik, na-buite-lewend, 
onge·inhibeerd en bedrewe in interpersoonlike verhoudings. 
2 Lae angs teenoor hoe angs 
Die volgende primere faktore het betrekking op die tweede-ordefaktor, naamlik 
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faktor C (emosionele stabiliteit), faktor L (agterdogtig), faktor 0 (geneig tot 
skuldgevoelens), faktor Q4 (angstigheid) en faktor Q3 (gebrekkige 
selfsentimentontwikkeling). 'n Toetsling met 'n hoe tweede-orde-angstelling 
behaal hoe tellings op die primere faktore L, 0 en 04, terwyllae tellings op faktore 
C en Q3 behaal word. 'n Toetsling met 'n hoe angstelling ondervind gewoonlik 
probleme random die hantering van alledaagse eise wat aan hom gestel word. 
'n Lae angstelling is aanduidend van 'n toetsling met 'n vervulde lewe en wat in 
staat is om wat vir hom van belang is te bereik. 
Hierdie tweede-ordefaktor is die belangrikste van die tweede-ordefaktore, omrede 
angs die belangikste aanduider van patologie op die 16-PF is. 
3 Gevoelsafhanklikheid teenoor kortikaliteit 
Gevoelsafhanklikheid gaan gepaard met lae tellings in faktor C (emosioneel 
onstabiel), faktor E (onderdanig), faktor F (ernstig en sober), faktor N 
(ongekunsteld) en hoe tellings in faktor A (hartlik), faktor I (emosioneel gevoelig) 
en faktor M (verbeeldingryk). 'n Toetsling met 'n lae telling op hierdie faktor is 
emosioneel sensitief en liggeraak. 'n Hoe telling op hierdie faktor is aanduidend 
van 'n toetsling wat opgewek en wakker is en wat gereed is om probleme op 'n 
rasionele en objektiewe wyse te hanteer. 
4 Onderworpenheid teenoor onafhanklikheid 
Onafhanklikheid word afgelei uit hoe tellings op faktor M (verbeeldingryk), faktor 
Q1 (ondersoekend) en faktor Q2 (selfgenoegsaam) en lae tellings op faktor A 
(teruggetrokke) en faktor G (laer superegosterkte). 'n Toetsling met 'n lae telling 
op hierdie tweede-ordefaktor is onderdanig en groepsafhanklik. Hy het 'n 
behoefte aan erkenning en ondersteuning. 'n Toetsling met 'n hoe telling is 
geneig om aggressief, onafhanklik en waaghalsig te wees. 
Daar bestaan vier verdere tweede-ordefaktore wat nie goed bevestig is nie en 
waarvoor geen kriteriumkorrelasies beskikbaar is nie. Hierdie vier tweede-
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ordefaktore sal vervolgens slegs genoem word. 
5 Natuurlikheid teenoor versigtigheid 
6 Koue realisme teenoor kwistige subjektiwiteit 
7 Lae intelligensie teenoor hoe intelligensie 
8 Lae superegosterkte teenoor hoe superegosterkte 
In die meeste faktorontledings wat deur die RGN in Suid-Afrika gedoen is, is vyf 
tweede-ordefaktore ge'identifiseer, waarvan vier duidelik ooreenstem met die 
tweede-ordefaktore wat Cattell ge'identifiseer het (Prinsloo, 1992, p 8). Die vyfde 
tweede-ordefaktor wat deur die RGN ge'identifiseer is, en wat nie deur Cattell 
beskryf word nie, staan bekend as sosiopatie teenoor kompulsiwiteit. 
Die 16-PF beskik ook oor drie geldigheidskale wat nagegaan behoort te word 
alvorens die vraelys ge'interpreteer word (Madge & Du Toit, 1975). Hierdie skale 
is gerig op die vasstelling van verdraaiing ("faking") wat tydens die beantwoording 
van die items van die vraelys mag voorkom. Korreksies wat deur Krug (1981) 
ontwikkel is, kan op die primere skaaltellings (stiene) toegepas word om meer 
geldige afleidings oor die persoonlikheidsfunksionering van die toetsling te maak 
(Krug, 1981 , p 11). Die d rie geld ig heidskale is soos volg: 
FG ("Faking good") of MD ("Motivational distortion") - gunstige vervalsing; 
FB ("Faking bad") - ongunstige vervalsing; en 
R ("Random scale") - lukraak beantwoording. 
5.2.3.3 Toepassing van die 16-PF 
Die 16-PF kan individueel of in groepe afgeneem word en neem 45-60 minute om 
te voltooi (Cattell et al., 1970, p 3). Die toetsling kan self die instruksies in die 
vraeboekie deurlees of die instruksies kan deur die toetsafnemer aan die toetsling 
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voorgelees word. Die vrae word op die afsonderlike antwoordblad beantwoord. 
Die antwoordblad word na afloop van die toetsing met 'n stel maskers nagesien. 
Die routellings word daarna met behulp van 'n toepaslike normtabel na stiene 
omgeskakel, waarna die toetsling se persoonlikheidsprofiel aan die hand van die 
primere faktore op die profielblad getrek word. Normtabelle vir vorm A is 
beskikbaar vir eerstejaaruniversiteitstudente (mans en vrouens apart) asook vir 
jong blanke volwasse mans vanuit die algemene bevolking (gemiddelde ouderdom 
20 jaar) en vir blanke vroue (gemiddelde ouderdom 35 jaar). Normtabelle vir vorm 
B is vir verskillende groepe kollege- en universiteitstudente beskikbaar (Owen & 
Taljaard, 1988, p 371). 
Die tweede-ordefaktore word deur middel van spesifieke kombinasies van primere 
faktortellings bereken (stiene word gebruik). Die drie geldigheidskale word 
nagesien deur die som van die spesifieke items van elke geldigheidskaal te 
bereken (Madge & Du Toit, 1975). 
5.2.3.4 lnterpretasie van die 16-PF 
Die primere faktore wat elk verwerk is na 'n stien, asook die tweede-ordefaktore 
waarvoor 'n telling vir elk bereken is, word soos volg ge'interpreteer: 'n stien van 
een, twee of drie, asook 'n stien van agt, nege of tien, dui op die aanwesigheid van 
'n sterk negatiewe of positiewe lading op die brontrek, afhangende van die rigting 
waarin die faktor meet (Madge & Du Toit, 1975). Dit is belangrik om daarop te let 
dat al sestien faktore nie in dieselfde rigting positief meet nie. 'n Lae telling van 
een, twee of drie op faktor Q4 (angstigheid) dui byvoorbeeld op 'n afwesigheid van 
angstigheid en spanning, wat positief is, terwyl dieselfde lae telling op faktor C 
(emosionele stabiliteit) op emosionele onstabiliteit en wispelturigheid dui, wat 
negatief is. 'n Stien van vier tot sewe dui op 'n gemiddelde lading op die brontrek. 
Die handleiding vir die 16-PF (Cattell et al., 1970), asook verskeie ander bronne 
(Karson & O'Dell, 1976, pp 31-74; Krug 1981, pp 1-10; Magde & Du Toit, 1975, 
pp 4-48; Smit, 1983, pp 255-266), bespreek elke primere faktor, asook die tweede-
ordefaktore vir die doeleindes van interpretasie, in detail en sal vervolgens nie in 
soveel detail in hierdie navorsing bespreek word nie. 
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5.2.3.5 Geldigheid van die 16-PF 
Maas (1989, p 46) verklaar dat die navorsing wat veral deur Cattell in die 
Verenigde State van Amerika uitgevoer is daarop dui dat die 16-PF, in sy geheel 
gesien, 'n betroubare en geldige meetinstrument is. 
Cattell et al. (1970, p 36) rapporteer omvattende geldigheidsgegewens in verband 
met die 16-PF. Vir vorm A wissel die konstrukgeldigheidskoeffisiente (korrelasie 
tussen 'n toets en die suiwer faktore wat dit veronderstel is om te meet) tussen 
0,41 vir faktor N en 0,92 vir faktor H. 
Smit (1983, pp 254-255) verwys na die navorsing van Fischer (1956), Smit (1971) 
en Vermeulen (1977) waarin daar onderskeidelik aangetoon word dat die 16-PF 
beduidend tussen normale en neurotiese mense diskrimineer, 'n goeie voorspeller 
vir akademiese prestasie is en 'n betekenisvolle bydrae lewer by die voorspelling 
van aanpassing by Antarktiese toestande. 
Volgens Cattell et al. (1970, p 161) is daar tussen die jare 1950 en 1969 meer as 
60 beroepsprofiele vir die 16-PF opgestel. Cattell et al. (1970, p 230) verskaf ook 
vergelykings vir die voorspelling van akademiese prestasie. 
5.2.3.6 Betroubaarheid van die 16-PF 
Cattell et al. (1970, pp 29-47) het twee stelle betroubaarheidskoeffisiente bereken, 
naamlik toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente en koeffisiente van 
trekstabiliteit. 
Die toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente vir vorm A, met 'n tydsverloop van 
vier tot sewe dae, wissel tussen 0,58 vir faktor Ben 0,83 vir faktor H. Die tydsduur 
tussen die twee toepassings van die 16-PF was kort genoeg dat verseker kon 
word dat die proefpersone nie ten opsigte van die trekke wat gemeet is, verander 
het nie. 
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Die koeffisiente van trekstabiliteit het na 'n tydsverloop van ongeveer twee en 'n 
half maande, tussen 0,35 vir faktor N en 0,85 vir faktor I gewissel. 
Daar bestaan egter ook kritiek en twyfel oor die betroubaarheid van die 16-PF. 
Volgens Anastasi (1968, p 451) is die betroubaarheid van faktortellings vir enige 
enkele vorm van die 16-PF oor die algemeen laag as gevolg van die kortheid van 
die skale. Die betroubaarheidskoeffisiente verbeter ook nie veel as twee vorme 
van die 16-PF gekombineer word nie. Parallellevormbetroubaarheidskoeffisiente 
is ongeveer 0,50, terwyl toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente na 'n 
tydsverloop van 'n week of minder dikwels laer as 0,80 is. Anastasi wys ook 
daarop dat daar twyfel oor die faktoriale homogeniteit van items binne elke skaal 
(faktor) bestaan. Daar bestaan ook twyfel oor die faktoriale onafhanklikheid van 
die skale. 
Smit (1983, p 254) noem dat, alhoewel die betroubaarheidskoeffisiente van die 16-
PF betreklik laag is, dit nogtans hoer is as die koeffisiente van baie ander toetse 
wat daagliks gebruik word. 
5.2.3.7 Toepaslikheid van die 16-PF in hierdie navorsing 
Ten spyte van die kritiek in voorafgaande bespreking is daar ook heelwat 
aanduidings van die betroubaarheid en geldigheid vir die 16-PF. Die 16-PF word 
dus as 'n betroubare en geldige meetinstrument beskou vir die gebruik in 
navorsing oor persoonlikheid. 
Vanwee die aard van die primere faktore van die 16-PF wat multidimensioneel is, 
is dit moeilik om vanuit die literatuur 'n 16-PF profiel vir selfaktualiseringsgedrag 
saam te stel. Die 16-PF word dus in hierdie navorsing ingesluit om objektief en 
statisties te bepaal watter persoonlikheidskenmerke by die suksesvolle 
(selfgeaktualiseerde) bestuurder in 'n finansiele instelling aanwesig is. 
Die 16-PF is ontwikkel vir die meet van normale mense se sterkpunte en 
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swakhede en pas gevolglik binne die teoretiese benadering (selfaktualisering) van 
hierdie navorsing. 
5.2.4 Die Persoonlike-orientasievraelys (POl) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.2.4.1 Ontwikkeling en rasionaal van die POl 
Die POl is deur Shostrom (1963) uit Maslow se persoonlikheidsteorie ontwikkel as 
'n diagnostiese instrument vir die meet van die konstruk selfaktualisering. 
Sommige van die items van die POl is verkry by terapeute wat werksaam was by 
die lnstituut vir Terapeutiese Sielkunde in Santa Ana, Kalifornie. Die items is 
gebaseer op ondervinding, wat oor 'n vyfjaar-tydperk opgedoen is, van gevalle wat 
waarde-aanpassingsprobleme ervaar het. Die ander items van die POl is afgelei 
uit die humanisties-eksistensiele teoriee en navorsing van Maslow (1954), Rogers 
(1961), Perls (1947), Ellis (1962), Shostrom, May, Riesman, Glazer en Denny 
(Knapp, 1976; Shostrom & Knapp, 1966, p 193). 
Die POl is saamgestel vir die meet van waardes, houdings en gedrag wat verband 
hou met selfaktualisering (Knapp, 1976, p 2; Shostrom, 1964). Selfaktualisering 
word in hierdie vraelys omskryf as die mate waarin eie talente en vermoens 
vollediger gebruik word as by die gemiddelde persoon, die mate waarin die 
persoon in die hede eerder as in die verlede of toekoms leef, relatief outonoom 
funksioneer en 'n meer welwillende lewensuitkyk op die menslike natuur as die 
gemiddelde persoon het. 
Maslow (1971, p 28) spreek hom soos volg oor die POl uit: 
" ... selfactualization can now be defined as quite operational, as intelligence used 
to be defined, i.e. selfactualization is what the test tests." 
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5.2.4.2 Beskrywing van die POl 
Die vraelysmateriaal van die POl bestaan uit 'n herbruikbare vraeboekie, 
antwoordvel, stel maskers en profielbladsy. 
Die POl (Knapp, 1976, pp 2-3) bestaan uit 150 gepaarde, tweekeusige 
teenoorgestelde negatiewe en positiewe stellings (A en B) as pole van 'n 
kontinuum. Die toetsling moet dus telkens 'n geforseerde keuse tussen die twee 
stellings maak, en sy keuse op die aparte antwoordvel merk. Die vraelys word 
met twaalf maskers (een vir elke skaal) nagesien. Die resultate wat na die 
profielbladsy oorgedra word, dui die toetsling se vlak van selfaktualisering aan. 
Die POl (Knapp, 1976, pp 2-7) bestaan uit twaalf skale, naamlik twee hoofskale 
en tien subskale. Die twee hoofskale is die tydratio (genommer as 1) en 
ondersteuningsratio (genommer as 2), terwyl die subskale genommer is van 3 tot 
12. 
1 Die tydratio (23 items) 
Hierdie skaal gee 'n aanduiding van die mate waarin die toetsling sy tyd 
doeltreffend benut. 'n Hoe telling dui op die positiewe kenmerk van 
tydsbevoegdheid, met ander woorde 'n realiteitsgeorienteerde bewustheid in die 
hede, waarin ervaringe vanuit die verlede en toekomsverwagtinge (onsekerhede 
oor wat die toekoms inhou) in 'n betekenisvolle kontinu"iteit bestaan. 'n Lae telling 
daarenteen dui op die negatiewe kenmerk van tydsonbevoegdheid. Dit impliseer 
dat die toetsling homself nie kan losmaak van sy verlede nie (ervaar 
skuldgevoelens en bekommernisse), of dat die toetsling in die toekoms leef, met 
onrealistiese ge"idealiseerde verwagtinge of vrese. 
2 Die ondersteuningsratio (127 items) 
Hierdie skaal meet, met 'n hoe telling, die positiewe kenmerk van innerlike 
gerigtheid (reaksie vanuit die self). Dit verwys na die mate waarvolgens die 
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toetsling onafhanklik en outonoom volgens eie beginsels en motiewe handel en 
optree. 'n Lae telling meet die negatiewe kenmerk van uiterlike of andergerigtheid. 
Uiterlike velddeterminante en andergerigtheid dui op afhanklikheid en 
bernvloeding deur eksterne faktore en omgewingsinvloede. 
Die tien subskale van die POl (Knapp, 1976, pp 2-3) is twee-twee in vyf afdelings 
gegroepeer, naamlik waardes, gevoelens, selfpersepsie, sinergistiese bewustheid 
en interpersoonlike sensitiwiteit. 
Waardes: 
3 Selfaktualiseringswaarde (26 items) 
Hierdie skaal meet die bevestiging van primere waardes van selfaktualiserende 
persone. 'n Hoe telling dui daarop dat die toetsling leef volgens die waardes wat 
eie aan selfaktualisering is. 'n Lae telling dui daarop dat die toetsling hierdie 
waardes verwerp. 
4 Eksistensialiteit (32 items) 
Hierdie skaal meet die vermoe om in ooreenstemming met die eise van 'n situasie 
op te tree, dit wil se om eksistensieel op te tree, sonder rigiede handhawing van 
beginsels. 'n Hoe telling dui op die positiewe kenmerk van buigsaamheid in die 
toepassing van waardes, terwyl 'n lae punt dui op 'n geneigdheid om rigied, 
kompulsief en dogmaties aan waardes te klou. 
Gevoelens: 
5 Gevoelsreaksie (23 items) 
Hierdie skaal meet die responsiwiteit ten opsigte van eie gevoelens en behoeftes. 
'n Hoe telling dui op 'n sensitiwiteit ten opsigte van die bogenoemde, terwyl 'n lae 
telling op 'n onsensitiwiteit dui. 
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6 Spontane"iteit (18 items) 
Hierdie skaal meet die vryheid om spontaan op te tree of om jouself te wees. 'n 
Hoe telling dui op die vermoe om gevoelens in spontane aksie uit te druk, terwyl 
'n lae telling dui op 'n vrees om gevoelens op 'n spontane wyse uit te druk. 
Selfpersepsie: 
7 Selfagting (16 items) 
Hierdie skaal meet die bevestiging van die self op grond van die mens se eie 
waarde en sterkte. 'n Hoe telling dui op die vermoe om van die self te hou as 
gevolg van sterkte as persoon, terwyl 'n lae telling op gevoelens van lae 
selfwaarde dui. 
8 Selfaanvaarding (26 items) 
Hierdie skaal meet die bevestiging of aanvaarding van die self ten spyte van 
swakhede of tekortkominge in die mens se persoonlikheidsmondering. 'n Hoe 
telling dui op aanvaarding van die self met sy swakhede en tekortkominge, terwyl 
'n lae telling op 'n onvermoe dui om die self en swakhede te aanvaar. Knapp 
(1976) wys daarop dat dit moeiliker is om selfaanvaarding as selfagting te bereik. 
Selfaktualisering vereis egter beide. 
Sinergistiese bewustheid: 
9 Mensbeskouing/Menslike natuur ("nature of man") (16 items) 
Hierdie skaal meet die mate waarin 'n konstruktiewe beskouing aangaande 
menswees gehuldig word. 'n Hoe telling dui daarop dat die toetsling die mens as 
goed sien en dat hy teenoorgesteldes soos goed-sleg, manlikheid-vroulikheid, 
selfsugtigheid-onselfsugtigheid kan oplos. Die selfaktualiseringsvermoe om 
sinergisties in sy begrip van die menslike aard te wees word dus gemeet. 'n Lae 
telling daarenteen dui daarop dat die toetsling die mens as sleg of boos sien. 
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10 Sinergie (9 items) 
Hierdie skaal meet die vermoe om sinergisties te wees, met ander woorde om 
teenoorgesteldes te transendeer. 'n Hoe telling dui op die vermoe om die 
teenoorgesteldes in die lewe as betekenisvol in verband te sien. 'n Lae telling dui 
daarop dat die toetsling teenoorgesteldes, byvoorbeeld werk en speel, nie 
betekenisvol in verband kan sien nie, en dat teenoorgesteldes as antagonisties 
ervaar word. 
lnterpersoonlike sensitiwiteit: 
11 Aanvaarding van aggressie (25 items) 
Hierdie skaal meet die vermoe om die eie natuurlike aggressiwiteit te aanvaar. 'n 
Hoe telling dui daarop dat die toetsling oor die vermoe beskik om woede of 
gevoelens van aggressie in die self as natuurlik te aanvaar. 'n Lae telling dui op 
ontkenning, verdringing en 'n verdedigende houding ten opsigte van aggressie. 
12 Vermoe tot intieme kontak (28 items) 
Hierdie skaal meet die vermoe om betekenisvolle, intieme verhoudings met ander 
mense te ontwikkel, sander verwagtinge en verpligtinge. 'n Hoe telling dui op die 
vermoe tot betekenisvolle, kontakvolle relasies met ander mense, terwyl 'n lae 
telling daarop dui dat probleme ervaar word om warm interpersoonlike 
verhoudinge aan te knoop. 
5.2.4.3 Toepassing van die POl 
Die POl (Knapp, 1976) kan individueel of in groepe afgeneem word. Die 
instruksies vir die beantwoording van die vraelys verskyn in die vraeboekie en is 
selfverduidelikend. Die toetsling moet die 150 items beantwoord deur telkens te 
besluit watter een van die A- of B-stellings die beste op sy gedrag van toepassing 
is. Daar word geen tydsbeperking vir die voltooiing van die vraelys gestel nie. Na 
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voltooiing word die antwoordblad met die stel nasienmaskers gemerk. Die 
routellings word vervolgens op die profielbladsy aangedui, waarna die 
selfaktualiseringsprofiel met behulp van standaardtellings getrek word. Hierdie 
standaardtellings is op norme van Amerikaanse studente en volwassenes bereken 
(Shostrom, 1963; 1964). Vir doeleindes van hierdie navorsing word die routellings 
van die POl gebruik. 
5.2.4.4 lnterpretasie van die POl 
Die twaalf POI-skale gee 'n gekombineerde profiel van die toetsling se 
selfaktualisering (Knapp, 1976). Die skale moet egter onafhanklik ge'interpreteer 
word. 'n Hoe telling op 'n individuele skaal dui daarop dat die kenmerk van 
selfaktualisering sterk by die toetsling teenwoordig is. 'n Lae telling sal daarop dui 
dat die selfaktualiseringskenmerk tot 'n mindere mate teenwoordig is. 
5.2.4.5 Geldigheid van die POl 
Schulz (1994, pp 116-120) rapporteer konstrukgeldigheidskoeffisiente tussen die 
POl skale en die 16-PF faktore wat wissel van -0,50 tot 0,38. Hierdie navorsing 
is in Suid-Afrika gedoen. Op grond van bogenoemde resultate verklaar Schulz 
(1994, p 120) dat daar genoegsame bewys is vir konstrukgeldigheid van die POl 
by Suid-Afrikaanse navorsingsgroepe. 
Navorsing wat in die Verenigde State van Amerika gedoen is, bied sterk positiewe 
bewys van die geldigheid van die POl (Knapp, 1976; Shostrom, 1964; 1976). 
Knapp (1976) asook Brammer en Shostrom (1977, p 325) toon aan dat 'n toetsling 
wat die vrae (items) van die POl probeer manipuleer of vervals gewoonlik 'n 
oordrewe horisontale selfaktualiseringsprofiel behaal. Hierdie manipulasie of 
vervalsing be'invloed veral die tyd- en ondersteuningsratio's. 'n Mate van 
manipulasie is wei moontlik by studente met kennis van die teoretiese beginsels 
van selfaktualisering. Goldman en Olczak ( 1981 , pp 49-53) wys egter daarop dat 
hierdie teoretiese kennis tesame met manipulasie tot slegs minimaal beter 
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response aanleiding gee. Volgens Oakland, Freed, Lovekin, Davis en Camilleri 
(1978, p 81) kan vervalsing of manipulasie by nie-gesofistikeerde toetslinge tot 'n 
laer selfaktualiseringstelling lei en volgens Goldman en Olczak (1981) slaag hulle 
nie daarin om 'n goeie of swak indruk te skep nie. 
Oakland et al. (1978, p 84) wys daarop dat die POl wei 'n aanduiding gee van 
positiewe geestesgesondheid, maar dat die vraelysinligting nie sonder meer as 'n 
geldige aanduiding van selfaktualisering vertolk kan word nie. Navorsing van 
Knapp (1976), en Shostrom (1976), lewer egter duidelike bewys van 
konstrukgeldigheid. Die POl onderskei duidelik tussen selfaktualiserende en nie-
selfgeaktualiserende persone in 'n terapeutiese situasie (Shostrom & Knapp, 
1966). Martin, Blair, Rudolph en Melman (1981, pp 199-202) rapporteer selfs hoer 
geldigheidsinterkorrelasies as in die handleiding van die POl (Knapp, 1976). 
Botes (1987, p 54) verwys egter na faktoranalitiese navorsing met die POl 
(Hoffman, 1972; Leak, 1984; Silverstein & Fisher, 1986) wat aandui dat die 
subskale van hierdie vraelys nie onafhanklik is nie. Die oorvleueling wat tussen 
die items van die verskillende subskale bestaan, kan vir bogenoemde resultate 
verantwoordelik wees en hierdie aspek van die POl word gekritiseer (Hattie, 
Hancock & Brereton, 1984; Tosi & Lindamood, 1975). Kritiek word ook deur Sicz 
en Forest (1980, pp 376-378) uitgespreek oor die mate waarin norms vir die 
algemene populasie op spesifieke groepe van toepassing is. Hoewel hierdie 
kritiek geldig blyk te wees, bestaan daar, sover vasgestel kon word, geen norme 
vir spesifieke groepe wat op hierdie navorsing van toepassing gemaak kan word 
nie. 
5.2.4.6 Betroubaarheid van die POl 
Volgens Maslow (1971, p 28) meet die POl selfaktualisering soos dit operasioneel 
gedefinieer is. 
Shostrom (1964) rapporteer toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente van 
onderskeidelik 0,91 en 0,93 vir die tydsorientasie- en innerlike gerigtheid. Geen 
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aanduiding van die tydsverloop tussen die twee metings word egter gegee nie. 
Shostrom (1964) asook Ilardi en May (1968) toon die volgende 
betroubaarheidskoeffisiente (N=15 tot N=75) ten opsigte van 
sensitiwiteitsopleiding vir studente (Oakland et al., 1978): 
Van 0,52 vir aanvaarding van aggressie tot 0,82 vir eksistensialiteit 
Vir verpleegstudente, van 0,40 vir sinergie tot 0,74 vir eksistensialiteit 
Botes (1987, p 53) wys op kritiek wat teen die vraelys ingebring word. In die 
handleiding van die POl rapporteer Shostrom (1966) toets-
hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente van 0,71 vir innerlike gerigtheid en 0,84 vir 
tydsorientasie. Die steekproef vir hierdie navorsing het uit 48 voorgraadse 
studente bestaan en die twee metings is met 'n tussenpose van slegs een week 
gedoen. 
Die toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente van die 12 subskale wissel tussen 
0,32 en 0,74, met 'n mediaan van 0,58 na 'n tydperk van 50-weke tussen die twee 
metings (Ilardi & May, 1968). Volgens Tosi en Lindamood (1975) is die toets-
hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente van die hoofskale aanvaarbaar en vergelyk 
dit goed met ander persoonlikheidsvraelyste. 
Die interne betroubaarheid van die POl staan ook tot 'n mate onder verdenking. 
Ray (1984) verwys in hierdie verband na die navorsing van Silverstein en Fisher 
(1986) waar interne betroubaarheidskoeffisiente verkry is, wat tussen 0,27 en 0,36 
wissel. Ilardi en May (1968) rapporteer ook relatief lae interne 
betroubaarheidskoeffisiente vir die subskale wat wissel tussen 0,55 vir 
spontane"iteit en 0,258 vir mensbeskouing (Botes, 1987, p 53). 
Samevattend moet daarop gelet word dat vanwee bogenoemde kritiek wat teenoor 
die POl bestaan, aile POl gebruikers versigtig moet te wees om die vraelys as 'n 
besonder betroubare en geldige instrument vir die meet van geestesgesondheid 
en selfaktualisering te beskou. Die POl meet egter wei sekere aspekte van 
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geestesgesondheid en selfaktualisering. Die toets- hertoetsbetroubaarheid asook 
die geldigheid van die POl is in die geheel gesien aanvaarbaar en vergelyk goed 
met ander persoonlikheidsvraelyste. Die vraelys is volgens die navorsing van 
Anderson, Sison en Wester (1984) ook nie vatbaar vir manipulasie of vervalsing 
nie. 
5.2.4.7 Toepaslikheid van die POl in hierdie navorsing 
Die POl meet selfaktualisering soos dit operasioneel gedefinieer is en in hierdie 
navorsing van toepassing is (sien 3.1 in Hoofstuk 3). Met betrekking tot die 
betroubaarheid en geldigheid van die POl bestaan daar wei geldige punte van 
kritiek, maar in die geheel gesien, vergelyk die betroubaarheids- en 
geldigheidskoeffisiente goed met ander persoonlikheidsvraelyste wat algemeen 
gebruik word. Knapp (1976) vind ook in sy navorsing betekenisvolle korrelasies 
met onder andere interne lokus van kontrole, akademiese prestasie en 
intellektuele vermoens. In die lig hiervan is besluit om die POl as meetinstrument 
vir die meet van die konstruk selfaktualisering by die psigometriese battery in te 
sluit. 
5.2.5 Rotter se lnterne-Eksterne-kontroleskaal (Rotter vraelys) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.2.5.1 Ontwikkeling en rasionaal van die Rotter vraelys 
Phares (1957; 1976) was die eerste persoon wat gepoog het om die verskynsel 
lokus van kontrole as 'n sielkundige veranderlike te meet. Hy het 'n Likert tipe 
skaal met 26 items ontwikkel. Dertien items was op eksterne houdings gerig en 
die ander 13 items op interne houdings. Die items is op a priori-grande gekies en 
die skaal was van twyfelagtige bruikbaarheid (Rotter, 1966, p 9). Volgens Rotter 
(1966, p 9) is Phares se werk opgevolg deur James (1957). Hy het die skaal 
verbeter en gevind dat dit gebruik kan word om gedrag in 'n leersituasie, waar 
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beide toeval en vaardigheid 'n rol kan speel, te voorspel. James (1957) het ook 
van 'n Likert tipe skaal gebruik gemaak. Hy het 26 items geformuleer, gebaseer 
op die items van Phares wat skynbaar baie suksesvol was, en het ook 'n aantal 
vullervrae daarby gevoeg. 
Rotter, Seeman en Liverant (1962) het besluit om die Phares-James skaal verder 
te ontwikkel. Hulle het subskale ontwikkel wat gefokus het op prestasie 
(akademiese erkenning), sosiale erkenning, liefde en affeksie, sosio-politieke 
gebeure en algemene lewensfilosofie. Die nuwe vraelys het uit 100 gedwonge-
keuse items bestaan wat elk 'n interne ingestelheid met 'n eksterne ingesteldheid 
vergelyk het. Die vraelys is aan 'n item- en faktoranalise onderwerp, waarna die 
items tot 'n 60-item-skaal gereduseer is. Pogings om subskale op te stel is as 
onsuksesvol beskou, aangesien sommige van die interkorrelasies tussen die 
subskale byna so hoog was as hulle betroubaarheidskoeffisiente (Rotter, 1966, 
pp 9-10). 
ltemkorrelasies tussen die 60-item-skaal en die Marlowe-Crowne Sosiale-
aanvaarbaarheidskaal is ook bepaal (Rotter, 1966, pp 9-1 0). 
Korrelasiekoeffisiente vir verskillende groepe van tussen 0,35 en 0,40 is 
gerapporteer, wat onaanvaarbaar hoog was. Liverant, Rotter en Crowne (Rotter, 
1966) het besluit om die skaal verder te verfyn en te reduseer. Dit het gelei tot 'n 
finale skaal van 23 items waarby ses vulleritems gevoeg is om die doel van die 
vraelys tot 'n mate te versteek. ltemkorrelasies tussen die verbeterde skaal (23 
items) en die Marlowe-Crowne Sosiale-aanvaarbaarheidskaal is herhaal. 
Korrelasiekoeffisiente het in hierdie ondersoek gewissel tussen 0,07 en 0,35 
(Rotter, 1966, p 10). Die vraelys staan algemeen bekend as die Rotter lnterne-
Eksterne-kontroleskaal (soms word ook na die vraelys verwys as die 1-E skaal). 
Plug (1977, p 6) verwys na navorsing wat deur drie onafhanklike navorsers 
gedoen is om die verband tussen die 1-E skaal en intelligensie te ondersoek. Die 
korrelasies was onbeduidend in al drie gevalle. 
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Plug (1977, p 7) rapporteer dat die 1-E skaal met die auteur se toestemming in 
Afrikaans vertaal is en op 'n verteenwoordigende steekproef toegepas is (1 01 
mans en 204 vroue). Die waardes wat met die vertaalde skaal verkry is, vergelyk 
goed (betroubaarheidskoeffisient van 0,71 teenoor die 0,73 van die oorspronklike 
skaal) met die van die oorspronklike skaal. Plug (1977, p 7) verklaar dat daar 
weinig verlore gegaan het met die vertaling van die 1-E skaal, en dat die 
Afrikaanse weergawe dus met veiligheid toegepas kan word. 
Die konsep van interne versus eksterne kontrole van versterking (ook genoem 
lokus van kontrole) word volgens Rotter (1966) op 'n kontinuum voorgestel. Aan 
die een kant glo mense met 'n hoe interne kontrole dat versterking (beheer) vanuit 
hulle eie persoonlikhede ontstaan en dat hulle gedrag deur hulleself gerig word. 
Mense met 'n hoe eksterne kontrole glo dat versterking (wat met hulle gebeur) 
bepaal word deur geluk, die noodlot of eksterne magte. Hulle glo dus dat hulle 
gedrag deur magte buite hulleself gerig word. 
Rotter (1966, p 1) verduidelik die konsep van interne versus eksterne kontrole 
verder soos volg: 
"When a reinforcement is perceived by the subject as following some of his own 
but not being entirely contingent upon his action, then, in our culture, it is typically 
perceived as the result of luck, chance, fate, as under the control of powerful 
others, or as unpredictable because of the great complexity of the forces 
surrounding him. When the event is interpreted in this way by an individual, we 
have labeled this a belief in external control. If the person perceives that the event 
is contingent upon his own behavior or his own relatively permanent 
characteristics, we have termed this a belief in internal control." 
5.2.5.2 Beskrywing van die Rotter vraelys 
Die Rotter vraelys bestaan uit 'n stel instruksies en 29 gedwongekeuse- items wat 
ses vulleritems insluit. Elk van die 23 bydraende items bestaan uit twee stellings 
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wat op verwagtings vir onderskeidelik interne en eksterne kontrole van versterking 
(lokus van kontrole) fokus (Phares, 1976, p 41). Die toetsling kies die stelling wat 
hy glo die naaste aan die waarheid, ten opsigte van homself, is. Die twee stellings 
vir elke item verskyn in ewekansige volgorde en die toetsling moet telkens sy 
respons langs die A- of B-stelling aandui, in die spasie wat op die vraelys daarvoor 
voorsien is. 
Aile items is s6 bewoord dat dit die toetsling se geloof in, of verwagting vir, interne 
of eksterne kontrole van versterking (lokus van kontrole) meet, en nie die persoon 
se voorkeur vir interne of eksterne beheer nie (Plug, 1977). 
5.2.5.3 Toepassing van die Rotter vraelys 
Die vraelys kan individueel of in groepe afgeneem word en neem ongeveer 10 
minute om te voltooi. Geen tydsbeperking word gestel nie. Die toetsling moet by 
elke item aandui watter een van die twee stellings hom die beste beskryf. Die 
antwoorde word nagesien deur middel van 'n sleutel, wat aandui of response op 
interne of eksterne lokus van kontrole dui (Rotter, 1966). 
5.2.5.4 lnterpretasie van die Rotter vraelys 
Slegs stellings wat op eksterne kontrole van versterking (eksterne lokus van 
kontrole) fokus, word gesommeer. 'n Totaaltelling van tussen nul en 23 kan dus 
behaal word. 'n Hoe telling dui daarop dat eksterne lokus van kontrole sterk by die 
toetsling teenwoordig is, terwyl 'n lae telling op 'n interne lokus van kontrole dui. 
5.2.5.5 Geldigheid van die Rotter vraelys 
Verskeie navorsers (Rotter, 1966; Seeman, 1963; Straits & Sechrest, 1963) het 
reeds resultate gerapporteer wat op die geldigheid van die Rotter vraelys dui. 
Seeman (1963) het, soos hy verwag het, 'n beduidende verband gevind tussen 
interne verwagtings en die verwerwing van nuttige inligting deur gevangenes 
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(Rotter, 1966, p 21). Straits en Sechrest (1963) het bevind dat nie-rokers oor 'n 
beduidend sterker interne lokus van kontrole beskik as rokers (Rotter, 1966, 
p 21). 
Rotter (1966) wys daarop dat verskeie faktoranalises op die 1-E skaal uitgevoer 
is. Die algemene bevinding was dat die skaal hoofsaaklik uit 'n enkele algemene 
faktor bestaan, en dat die kleiner addisionele faktore, wat wei gevind is, uit slegs 
enkele items bestaan. 
5.2.5.6 Betroubaarheid van die Rotter vraelys 
Rotter (1966) rapporteer betroubaarheidskoeffisiente wat wissel van 0,49 tot 0,83, 
afhangende van die tydsinterval en die betrokke steekproef. Hierdie koeffisiente 
vergelyk goed met die 0,48 tot 0,84 wat deur Hersch en Scheibe (1967) 
gerapporteer word (Phares, 1976, p 42). In navorsing van Harrow en Ferrante 
(1969) word 'n betroubaarheidskoeffisient van 0,75 vir psigiatriese pasiente oor 'n 
terapieperiode van ses weke gerapporteer (Phares, 1976, p 42). Kiehlbauch 
(1967) het betroubaarheidskoeffisiente van 0,75; 0,39 en 0,26 by 
verbeteringsgroepe oor drie-, ses- en negemaande-intervalle gevind (Phares, 
1976, p 42). Dit blyk dus dat die toets-hertoetsbetroubaarheid van die 1-E skaal 
bevredigend is. 
5.2.5.7 Toepaslikheid van die Rotter vraelys in hierdie navorsing 
Uit die bespreking van die Rotter vraelys is dit duidelik dat hierdie meetinstrument 
'n betroubare en geldige meting van die konstruk lokus van kontrole gee. Vanuit 
die literatuuroorsig (sien 3.4.2.1, punt 4 in Hoofstuk 3 en 4.3.1.4 in Hoofstuk 4) 
word die belangrikheid van 'n interne lokus van kontrole vir prestasiemotivering 
en bestuursukses beklemtoon (Benade, 1990, p 67; Cilliers, 1988, p 16; Frankl, 
1992; Rogers, 1975, pp 118-196). Knapp (1976) het ook 'n verband gevind tussen 
interne kontrole en selfaktualisering soos gemeet op die POiskale (innergerigtheid 
en eksistensialiteit). 
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5.2.6 Die RGN Gevallestudietegniek-en-besluitnemingsvraelys (RGNV) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.2.6.1 Ontwikkeling en rasionaal van die RGNV 
Die RGNV (Gevallestudietegniek en die Besluitnemingsvraelys) is deur Wheeler 
(1988) ontwikkel en fokus op twee belangrike bestuurskonstrukte, naamlik 
bestuurstyl en bestuursorientasie. Wheeler (1988) beskou besluitneming as 
bestuursfunksie van kardinale belang vir bestuursukses en wys daarop dat die 
bestuurder in al sy bestuurswerk voortdurend probleme (uitdagings) moet hanteer 
en besluite moet neem. Die besluitnemingstyl en besluitnemingsproses wat 
verskillende bestuurders tydens die hantering van probleme en van algemene 
bestuurswerk volg, onderskei, volgens Wheeler, tussen suksesvolle en minder 
suksesvolle bestuurders. 
Wheeler (1988) bespreek die konsep organisatoriese besluitneming enersyds as 
proses en andersyds as styl en lei 'n aantal konstrukte vanuit sy 
literatuurondersoek af. Die konstrukte van organisatoriese besluitneming as 
proses (Wheeler, 1988, pp 4-17), wat vir gebruik in 'n organisatoriese 
besluitnemingsinstrument afgelei is, is ontleding, oordeel, beplanning, kontrolering, 
monitering, kommunikasie en gespreksbevordering. Organisatoriese besluitneming 
as styl bestaan uit die konstrukte kognitiewe ingesteldheid, sosiale besluitneming en 
styl, kreatiewe ingesteldheid en risikobewustheid (Wheeler, 1988, pp 18-36). Hieruit 
het Wheeler (1988) die Besluitnemingsvraelys en die Gevallestudietegniek 
ontwikkel. 
Hierdie twee sielkundige instrumente is vervolgens op 'n groep bestuurders van 
'n finansiele instelling toegepas en die data van die ondersoek is deur die RGN 
verwerk. 
Die eerste stap tydens die statistiese ontleding was om finale konstrukte uit beide 
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die items van die Gevallestudietegniek en van die Besluitnemingsvraelys saam te 
stel. Wheeler (1991, p 3) verklaar dat hierdie finale konstrukte saamgestel is op 
grand van die teoretiese inhoud van die items, asook op grand van hul onderlinge 
verband en die verband van die items met 'n saamgestelde kriterium van 
werksukses. Die Pearson produkmoment-korrelasiekoeffisient is gebruik om die 
verbande empiries te bepaal terwyl die interne betroubaarheidskoeffisiente van die 
konstrukte volgens Kuder en Richardson se formule 8, soos aangepas deur 
Ferguson, bepaal is. 
Vanuit die Besluitnemingsvraelys (Wheeler, 1991) is ses finale konstrukte 
saamgestel, naamlik, buigsame bestuur, deelnemende besluitneming, werkvoorkeur, 
kreatiewe ingesteldheid, besluitnemingsproses en risiko-ingesteldheid. Daar kon ook 
een finale konstruk, naamlik bestuurstyl, vanuit die Gevallestudietegniek 
saamgestel word. Die naam gevallestudie is aan hierdie konstruk toegeken omdat 
dit vanuit die Gevallestudietegniek saamgestel is. Laastens het Wheeler (1991, 
p 6) 'n agtste konstruk vanuit die Besluitnemingsvraelys en die konstruk bestuurstyl 
(gevallestudie) saamgestel. Hy verklaar dat hierdie konstruk 
besluitnemingsorientasie meet. Die naam kombinasie is egter, vanwee praktiese 
oorwegings, aan hierdie konstruk gegee. 
5.2.6.2 Beskrywing van die RGNV 
Die sielkundige instrument wat gebruik is om die bestuurstyl van die bestuurders 
te meet word die Gevallestudietegniek genoem (Wheeler, 1991 ). Vanuit die 
Gevallestudietegniek is die konstruk bestuurstyl (gevallestudie) geformuleer. Die 
Gevallestudietegniek bestaan uit 48 gevallestudies waar telkens 'n probleem 
voorgehou word wat 'n bestuurder in die uitvoering van sy bestuurswerk kan 
ervaar. Tesame met die probleem van elke gevallestudie word telkens vier 
moontlike wyses van optrede as oplossings aangebied. Hierdie oplossings wissel 
van outoritere tot deelnemende optredes. Die doel met hierdie meetinstrument is 
om vas te stel tot watter mate 'n bestuurder gewillig is om deelnemend op te tree 
tydens die hantering van probleme en algemene bestuurswerk. 
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Die tweede sielkundige instrument wat gebruik is om die bestuursorientasie van 
die bestuurders te meet word die Besluitnemingsvraelys genoem (Wheeler, 1991 ). 
Hierdie vraelys gebruik 'n Likert tipe skaal en bestaan uit 118 items waarvoor vir 
elk 'n antwoord op 'n vierpuntskaal toegeken moet word. Die skaal dui aan tot 
watter mate (van baie hoog tot glad nie) 'n bestuurder 'n spesifieke oplossing vir 
die hantering van 'n probleem sal verkies. Die items van die vraelys fokus op die 
volgende (Wheeler, 1991 ): 
Die besluitneming- en beplanningsproses wat die aspekte ontleding, 
oordeel, kontrolering, monitering en voorsorg meet. 
Die personeelbestuursproses wat die aspekte opdraggewing, deelnemende 
besluitneming, kommunikasie en groepfasilitering meet. 
Die ingesteldheid van die bestuurder met betrekking tot risikoneming en 
kreatiwiteit. 
Vanuit die Besluitnemingsvraelys is die volgende ses finale konstrukte 
saamgestel, wat vervolgens kortliks omskryf sal word (Wheeler, 1991 ): 
Buigsame bestuur - het betrekking op die gee van instruksies op so 'n 
wyse dat dit nie streng outokraties geskied nie. 
Deelnemende besluitneming- het betrekking op die inwin van inligting, 
idees en opinies van werknemers (kollegas, ondergeskiktes) asook op die 
fasilitering van groepsgesprekke met die doel om tot 'n besluit te kom. 
lndividuele werknemers se insette word dus ingewin en benut om tot 'n 
finale besluit te kom. 
Werkvoorkeur - het betrekking op die soort werksomgewing waarin die 
bestuurder graag sal wil werk. Met werksomgewing word verwys na die 
inhoudelike aard van die werk (administratief, tegnies, ensovoorts), die 
intensiteit van aktiwiteitsvlak (rustig, baie besig) en die aard van die toesig 
oor die bestuurder (streng toesig, onafhanklike funksionering). 
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Kreatiewe ingesteldheid- het betrekking op die bestuurder se gewilligheid 
om 'n vrye denkatmosfeer en oop struktuur vir hom en sy ondergeskiktes 
te skep. Dit hou ook verband met die gewilligheid om nuwe idees, 
benaderings en werkmetodes op die proef te stel en om aan werknemers 
meer vryheid te gee om eie inisiatief aan die dag te le. 
Besluitnemingsproses - het betrekking op die wyse waarop die 
bestuurder die besluitneming- en beplanningsproses hanteer deur onder 
andere situasies in diepte te ontleed en verskeie opsies te oorweeg. Dit 
hou ook verband met die vermoe om moeilike beginsels en ingewikkelde 
werkstappe en prosedures te implementeer en te benut. 
Risiko-ingesteldheid - het betrekking op die gewilligheid van die 
bestuurder om tydens die besluitnemingsproses voorsorg te tref, 
gevaarpunte te identifiseer, maar ook om wanneer dit vereis word 
waagmoedig op te tree in die aangesig van elemente wat vir die bestuurder 
persoonlike gevaar kan inhou. 
5.2.6.3 Toepassing van die RGNV 
Hierdie twee sielkundige instrumente kan op individue of op groepe toegepas word 
(Wheeler, 1991 ). Die aanwysings vir die beantwoording van die instrumente 
verskyn voor in die herbruikbare vraeboekie en is selfverduidelikend. Die 
antwoorde vir beide die Gevallestudietegniek en die Besluitnemingsvraelys word 
op 'n aparte antwoordblad gemerk. Daar word geen tydsbeperking vir die 
voltooiing van die twee instrumente gestel nie. Na voltooiing word die 
antwoordblad met behulp van 'n antwoordsleutel nagesien. Die routellings word 
na standaardtellings omgeskakel, waarna die resultate van die twee instrumente 
gereed is vir interpretasie. 
5.2.6.4 lnterpretasie van die RGNV 
Die konstrukte van hierdie twee sielkundige instrumente gee gesamentlik 'n 
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aanduiding van die toetsling se besluitnemingstyl (Wheeler, 1991 ). Die konstrukte 
word egter ook afsonderlik ge·interpreteer. 'n Hoe telling op 'n individuele 
konstrukskaal dui daarop dat die konstruk wat deur die skaal gemeet word tot 'n 
hoe mate by die toetsling aanwesig is. 'n Lae telling dui daarop dat die konstruk 
tot 'n mindere mate by die toetsling teenwoordig is. 
5.2.6.5 Geldigheid van die RGNV 
Gesien in die lig dat beide die Gevallestudietegniek en die Besluitnemingsvraelys 
tans nog in 'n proses van ontwikkeling en verfyning is, kan slegs die statistiese 
resultate van die RGN ondersoek gerapporteer word (Wheeler, 1988; 1991 ). Daar 
is tans nog geen geldigheidondersoeke van hierdie twee meetinstrumente binne 
die finansiele sektor gedoen nie. 
Die interkorrelasies tussen die konstruk bestuurstyl (gevallestudie) wat uit die 
Gevallestudietegniek geformuleer is en die verskillende konstrukte wat uit die 
Besluitnemingsvraelys geformuleer is, word in Tabel 5.2 aangebied. 
Uit Tabel 5.2 blyk dit dat die konstruk bestuurstyl (gevallestudie) nie betekenisvol 
met enige van die ander konstrukte uit die Besluitnemingsvraelys korreleer nie. 
Bestuurstyl (gevallestudie) meet dus 'n ander sielkundige konstruk. Die meeste 
konstrukte uit die Besluitnemingsvraelys korreleer wei betekenisvol met mekaar 
op die 5%-peil van beduidendheid. Die hoogste korrelasie word gevind tussen 
deelnemende besluitneming en besluitnemingsproses, wat daarop dui dat daar 'n 
noue samehang is met betrekking tot die wyse waarop die bestuurder wil besluit 
en beplan en die gewilligheid om ondergeskiktes in die besluitnemingsproses te 
betrek. Die res van die korrelasies tussen die konstrukte is van so 'n aard dat die 
afleiding gemaak kan word dat 'n bree spektrum van besluitnemingsfasette met 
die Besluitnemingsvraelys gemeet kan word. 
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TABEL 5.2: INTERKORRELASIES VAN DIE RGN GEVALLESTUDIETEGNIEK-EN-BESLUIT-
0.06 -0.05 0.14** 0.28** 0.03 -0.02 0.42** 0.44** 
0.04 -0.06 0.11* 0.06 0.40** 0.25** 0.52** 0.36** 
0.03 0.14** 0.11* 0.11* 0.19** 0.17** 0.58** 0.56** 
0.08 0.28** 0.06 0.11* 0.20** 0.11* 0.48* 0.49** 
0.05 0.03 0.40** 0.20** 0.21** 0.28** 0.71** 0.63** 
0.06 -0.02 0.25** 0.18** 0.12** 0.28** 0.51** 0.45** 
0.10 0.42** 0.52** 0.58** 0.48** 0.71** 0.51** 0.94** 
0.44** 0.36** 0.56** 0.63** 0.45** 0.94** 
* BETEKENISVOL OP DIE 5°/o-PEIL 
** BETEKENISVOL OP DIE I 0/o-PEIL 
5.2.6.6 Betroubaarheid van die RGNV 
Wheeler (1991, p 19) rapporteer betroubaarheidskoeffisiente vir die konstrukte 
vanuit die Gevallestudietegniek en die Besluitnemingsvraelys wat wissel tussen 
0,38 en 0,76. 
Op versoek van die navorser is besluit om die toets-hertoetsbetroubaarheid van 
die konstrukte te bepaal. Vanwee omstandighede binne die finansiele instelling 
kon slegs die Besluitnemingsvraelys op 'n aantal bestuurders (N=19) toegepas 
word. Die twee metings is met tussenpose van een maand gedoen (Wheeler, 
1991). Die toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente is met behulp van die 
Pearson produkmoment-korrelasiekoeffisient bereken. Die toets-hertoetsbe-
roubaarheidskoeffisiente wat bereken is, wissel van 0,46 vir deelnemende 
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besluitneming tot 0,71 vir risiko-ingesteldheid, wat betekenisvol op die 1 %-peil van 
beduidendheid is. Die toets-hertoetsbetroubaarheidskoeffisiente van werkvoor-
keur was egter nie betekenisvol nie en was inderdaad baie laag (0,03). 
Met die uitsondering van die konstruk werkvoorkeur is die toets-hertoets-
betroubaarheidskoeffisiente van al die ander konstrukte vanuit die Besluitnemings-
vraelys dus bevredigend (Wheeler, 1991 ). Die grootte van die ondersoekgroep 
(N=19) moet egter in gedagte gehou word. 
5.2.6.7 Toepaslikheid van die RGNV in hierdie navorsing 
Wheeler (1988, pp 2-10) wys op die belangrikheid van besluitnemings-
vaardighede vir suksesvolle bestuur. Hierdie vaardigheid stel die bestuurder in 
staat om aksiegeorienteerd op te tree. Bobele en Buchanan (1976) beveel aan 
dat die gevallestudietegniek in die opleiding van bestuurders gebruik moet word 
om hierdie besluitnemingsvaardighede by bestuurders tuis te bring. In hierdie 
navorsing word die Gevallestudietegniek as 'n sielkundige instrument gebruik om 
die besluitnemingsvaardighede van bestuurders te meet. Dit word vermag deur 
spesifieke probleemsituasies wat op bestuurstake gerig is aan die toetsling te bied 
saam met 'n aantal moontlike wyses van optrede. Daar word dus van die toetsling 
verwag om hierdie probleemsituasies eers te ontleed en daarna te oordeel tot 
watter mate elk van die moontlikhede wat gebied word die gewenste optrede is ten 
einde die probleem op te los. Die gevallestudietegniek is dus kognitief van aard 
en vereis insig en ervaring. 
Benade (1990, p 44) asook Hersey en Blanchard (1977) wys daarop dat die 
prestasiegemotiveerde persoon (bestuurder) sy doelwitte baie berekend stel nadat 
aile waarskynlikhede van sukses ten opsigte van 'n verskeidenheid alternatiewe 
in ag geneem is. Bestuurders stel ook moeilike, maar potensieel haalbare, 
doelwitte met 'n mate van risiko daaraan verbonde. Bestuurders met 'n risiko-
ingesteldheid is van mening dat hulle eie pogings en vaardighede die behaling van 
hulle doelwitte sal be"invloed (Benade, 1990, p 44; Hersey & Blanchard, 1977). 
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Uit die voorafgaande bespreking blyk dit dat die suksesvolle bestuurder oor 'n 
sekere risiko-ingesteldheid beskik. Hy is kreatief ten opsigte van probleem-
oplossing en toon baie inisiatief en vertroue in eie vermoens en vaardighede. Hy 
betrek ook ander, is deelnemend en buigsaam in sy benadering en oorweeg 'n 
verskeidenheid opsies tydens die besluitnemingsproses alvorens 'n finale besluit 
geneem word. Hierdie konstrukte word tot groat mate deur die Besluit-
nemingsvraelys gemeet en om hierdie rede is die Besluitnemingsvraelys by die 
psigometriese battery ingesluit. 
5.2. 7 Biografiese vraelys 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.2.7.1 Ontwikkeling en rasionaal van die Biografiese vraelys 
'n Biografiese vraelys is spesifiek ontwikkel om toepaslike biografiese inligting van 
die navorsingspopulasie in te win. Die inligting vanuit die biografiese vraelys het 
ten doel om aan die navorser perspektief te gee met betrekking tot die 
navorsingspopulasie se ouderdom, geslag, geografiese verspreidheid, huwelik-
status, taalvoorkeur en senioriteit (posgraad) binne die finansiele instelling. 
5.2.7.2 Beskrywing van die Biografiese vraelys 
Die Biografiese vraelys bestaan uit vier dele, waarvan die volgende twee dele, 
naamlik persoonsinligting en akademiese inligting in hierdie navorsing gebruik 
word. Die persoonsinligting wat met die eerste gedeelte verkry word, sluit in: 
geslag; 
ouderdom; 
streek en area; 
huwelikstatus; 
huidige pos; 
posgraad; en 
taal. 
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Die tweede gedeelte fokus op opvoedkundige kwalifikasies. Die bestuurder moet 
die hoogste skoolstanderd wat geslaag is, aandui. Aile naskoolse kwalifikasies 
asook die jaar waartydens die kwalifikasie behaal is, moet ook verstrek word (sien 
bylaag A- Biografiese vraelys). 
5.2.7.3 Toepassing van die Biografiese vraelys 
Die Biografiese vraelys word aan die toetsling oorhandig met die versoek dat aile 
inligting wat verlang word so volledig as moontlik voltooi moet word. Die 
Biografiese vraelys is selfverduidelikend. Daar word geen tydsbeperking vir die 
voltooiing van die Biografiese vraelys gestel nie. 
5.2.7.4 lnterpretasie van die Biografiese vraelys 
Die antwoorde wat op die Biografiese vraelys verskafword, dra direkte betekenis 
en is dus onmiddellik gereed vir interpretasie. Deur bloat die antwoorde op die 
Biografiese vraelys deur te lees word 'n duidelike indikasie van die toetsling se 
biografiese omstandighede verkry. 
5.2.7.5 Geldigheid van die Biografiese vraelys 
Geen geldigheidsbepaling van die Biografiese vraelys is gedoen nie. Die navorser 
beskou die Biografiese vraelys as 'n geldige instrument waarmee die biografiese 
inligting wat vir hierdie navorsing benodig word, ingesamel kan word. 
5.2.7.6 Betroubaarheid van die Biografiese vraelys 
Geen betroubaarheidsbepaling van die Biografiese vraelys is gedoen nie. Die 
navorser aanvaar dat die biografiese inligting wat deur die toetsling verskaf word 
betroubaar is omrede aile inligting wat gevra word aan die toetsling bekend 
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behoort te wees. Die navorser aanvaar ook dat die navorsingspopulasie (sien 5.1 
in Hoofstuk 5) die biografiese inligting baie maklik sal kan verstrek en geen rede 
sal he om sekere inligting te verdraai of te weerhou nie. 
5.2.7.7 Toepaslikheid van die Biografiese vraelys vir hierdie navorsing 
Die inligting wat met behulp van die Biografiese vraelys ingesamel word, verskaf 
belangrike perspektiewe aan die navorser met betrekking tot die bestuurders 
waarop hierdie navorsing onderneem word. Die inligting stel die navorser in staat 
om sekere afleidings te maak asook om kenmerke en tendense van die 
navorsingspopulasie te beskryf. 
SAMEVATTING 
Uit bogenoemde bespreking van die toepaslikheid van die individuele 
psigometriese instrumente word die psigometriese battery soos volg saamgestel: 
Die Algemene Gesondheidsvraelys (AGV) 
Verstandelike-helderheidstoets (VH) 
Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys (16-PF) 
Die Persoonlike-orientasievraelys (POl) 
Die Rotter lnterne-Eksterne Lokus-van-Kontrolevraelys (Rotter vraelys) 
Die RGN Gevallestudietegniek-en-Besluitnemingsvraelys 
Die Biografiese vraelys 
Vervolgens word die meetinstrumente waarmee die konstruk bestuursukses gemeet 
word, aangebied. Hierdie meetinstrumente word beskryf ten opsigte van die 
ontwikkeling en rasionaal, beskrywing, toepasing, interpretasie, geldigheid, 
betroubaarheid en toepaslikheid van hierdie meetinstrumente vir hierdie 
navorsing. 
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5.3 MEETINSTRUMENTE VAN BESTUURSUKSES 
Die verskillende meetinstrumente wat vir die meting van bestuursukses oorweeg 
kan word, is reeds in die literatuurondersoek (sien 4.4 in Hoofstuk 4) bespreek. 
Vervolgens word die meetinstrumente wat in hierdie navorsing vir die meet van die 
konstruk bestuursukses gebruik word, bespreek. 
5.3.1 Prestasiebestuurevalueringsvorm (PBV) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
5.3.1.1 Ontwikkeling en rasionaal van die PBV 
Die PBV is as 'n meetinstrument binne die prestasiebestuursproses (sien 4.4.1.5 
in Hoofstuk 4) ontwikkel (Botes & Van Wyk, 1991 ). Hierdie meetinstrument word 
tydens die prestasiebestuursproses gebruik om behaalde resultate van 'n 
werknemer teenoor sy beplande resultate te meet. Die meting vind plaas teenoor 
vooraf ooreengekome werksukseskriteria. 
Volgens die beginsels van die prestasiebestuursproses (Botes & Van Wyk, 1991) 
is dit noodsaaklik om gereeld prestasie-evaluering te doen. Die werknemer 
(bestuurder) moet deurlopend op hoogte gehou word van sy vordering, en deur 
sy werksprestasie (behaalde resultate) te meet kan bepaal word tot watter mate 
die werknemer aan beplande resultate voldoen. Prestasie-evaluering dien as 'n 
basis vir erkenning en beloning van goeie werksprestasie asook die identifisering 
van ontwikkelingsareas. 
5.3.1.2 Beskrywing van die PBV 
Die prestasie-evaluering word op die PBV gedoen. Die vooraf ooreengekome 
werksukseskriteria verskyn op die PBV en tydens prestasie-evaluering word aile 
werksukseskriteria beoordeel en gemeet (Botes & Van Wyk, 1991 ). Die mate 
waaraan aan beplande resultate voldoen is, word deur middel van 'n simbool of 
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syfer op 'n metingskaal uitgedruk. In hierdie navorsing is van 'n vyfpuntskaal 
gebruik gemaak. 'n Simbool of syfer word vir elke kriterium (behaalde resultaat) 
toegeken, waarna 'n totaalpunt, gebaseer op aile werksukseskriteria, toegeken 
word. 
Die vyf bestuursukseskriteria, ook genoem kritieke prestasieareas (KPA's), wat uit 
'n ontleding van klientebehoeftes en organisasieverwagtinge vir die 
bestuurderspos ge'identifiseer is, is wins, besigheidsontwikkeling, 
kredietbeoordeling, beeld en kwaliteitdiens, en bestuur van ondergeskiktes (Botes 
& Van Wyk, 1991 ). Hierdie vyf KPA's is as finale bestuursukseskriteria vir hierdie 
navorsing ge'identifiseer en verskyn dus op die PBV. 'n Kort beskrywing van 
bestuursukseskriteria sal vervolgens aangebied word. 
1 Wins 
Ten einde ekonomies te kan oorleef moet 'n finansiele instelling (takkantoor) wins 
toon. Hierdie KPA dui die netto inkomste van 'n bepaalde takkantoor aan. Die 
volgende doelwitte, met betrekking tot wins, is vir die takbestuurder geformuleer: 
Om 'n wins van R. .. te bereik teen ... (datum). 
Om bedryfskoste tot gemiddelde bates binne die norm van ... % te bestuur. 
Om die opbrengs op bates na voorsienings van ... % te behaal. 
Om binne die beg rote administrasiekoste van R... per maand te 
funksioneer. 
Om die netto inkomste perwerknemer met ... % te verhoog. 
2 Besigheidsontwikkeling 
Onder hierdie KPA word die uitbouing van die bateboek en die verkleining van die 
lasteboek gemeet. Hierdie KPA fokus dus op die uitbouing van 'n kwaliteit- en 
winsgewende markaandeel en die behoud van daardie markaandeel. Tipiese 
doelwitte wat onder hierdie KPA vir die takbestuurder geformuleer kan word, is die 
volgende: 
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Om die gekontrakteerde batedoelwit van ... % te behaal. 
Om die gekontrakteerde lastedoelwit van ... % te behaal. 
Om maandeliks ... (getal) nuwe ... (soort) kliente te werf. 
Om die gekontrakteerde finale doelwit van ... % te behaal. 
3 Kredietbestuur 
Hierdie KPA bepaal die gesondheid van die krediet of uitgeleende geld. Die 
komponente van kredietbestuur is risiko, terugbetaalvermoe van die klient, 
sekuriteitswaarde en kredietwaardigheid. Kredietbestuur fokus dus op die 
daarstelling en uitbouing van 'n gesonde winsgewende bateboek. Doelwitte wat 
met betrekking tot kredietbestuur aan die bestuurder gestel kan word, behels die 
volgende: 
Om die getal onreelmatige voorskotte voor ... (datum) met ... (getal) te 
verminder, of om die getal tot ... % van die totale getal voorskotte te be perk. 
Om maandeliks nie meer as ... (getal) voorskotte bo R. .. , wat Ianger as drie 
maande onreelmatig is, te he nie. 
Om maandeliks onreelmatige voorskotte van Ianger as een maand tot ... % 
van getal en ... % van bed rag of laer te be perk. 
Om agterstallige paaiemente as persentasie van totale boek tot ... % te 
be perk. 
4 Beeld en kwaliteitdiens 
Hierdie KPA hou verband met die uitbou van 'n positiewe beeld ten einde 
markaandeel te vergroot. Dit is ook gerig op die lewering van kwaliteitdiens, gerig 
op die klient se behoeftes, sodat die bestaande markaandeel behou kan word. 
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Die tevredenheid van die klient word dus gemeet deur te bepaal of aan al sy 
behoeftes voldoen is en of hy kwaliteitdiens ontvang het. Die volgende doelwitte 
kan onder hierdie KPA geformuleer word: 
Om altyd vir kliente beskikbaar te wees. 
Om binne ... (dae) terugvoer/uitslag van enige aansoek aan die klient te 
kommunikeer. 
Om geen verlies van besigheid weens swak diens te he nie. 
Om volgens 'n goedgekeurde program ... (tydperk) met die top ... % van die 
tak se kliente te kommunikeer. 
5 Bestuur van ondergeskiktes 
Elke takbestuurder is totaal afhanklik van sy werknemers om sy doelwitte te 
bereik. Dit is dus van kardinale belang om 'n stabiele en goed ontwikkelde 
werknemerkorps te vestig en te behou. Die doelwitte wat ten opsigte van bestuur 
van ondergeskiktes geformuleer kan word, sien soos volg daaruit: 
Om arbeidsomset voor ... (datum) na ... % te verminder. 
Om produktiwiteit per werknemer na ... % te verhoog. 
Om teen ... (datum) 'n gestuktureerde opleidings- en ontwikkelingsplan vir 
elke werknemer op skrif te he, wat met hom/haar bespreek en 
gekontrakteer is. 
Om deurlopend prestasievorderingsgesprekke met aile werknemers te he. 
Uit die bespreking van bogenoemde vyf kriteria vir die meet van die konstruk 
bestuursukses van bestuurders blyk dit dat die wyse van meting hoogs dinamies 
en aanpasbaar is en dat die meting van die bestuurders se werksprestasie op 'n 
eenvormige wyse kan plaasvind. Aile veranderlikes en faktore buite die 
bestuurder se beheer word tydens die doelwitformulering- en kontrakteringsproses 
van prestasiebestuur geakkommodeer (sien 4.4.1.5 in Hoofstuk 4). So 
byvoorbeeld kan die winsdoelwit vir bestuurder A op 60% gestel word omdat hy 
hom in 'n besonder gunstige omgewing bevind, terwyl die doelwit van bestuurder 
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B op 30% gestel word vanwee die feit dat hy hom op die platteland bevind wat 
deur droogtes geteister word. lndien bestuurders A en B albei hulle gestelde 
doelwitte bereik, word albei as ewe suksesvol beskou. 
5.3.1.3 Toepassing van die PBV 
Die PBV word tydens die prestasiebestuursonderhoud deur die onmiddellike 
toesighouer van 'n werknemer voltooi. Hierdie onderhoud vind gewoonlik aan die 
einde van die finansiele jaar (Februarie-Maart) plaas. Tydens die onderhoud word 
op die behaalde resultate van die werknemer gefokus, soos van toepassing vir die 
voorafgaande finansiele jaar (Bates & Van Wyk, 1991 ). Die toesighouer bespreek 
die behaalde resultate met die werknemer en gebruik aile relevante inligting tot sy 
beskikking om te bepaal tot watter mate aan die beplande resultate voldoen is. 
lndien bevind word dat die werknemer voldoen aan al die vereistes waaroor 
ooreengekom is, word 'n punt van drie op die vyfpuntskaal vir die betrokke 
werksukseskriterium toegeken. lndien die werknemer die verwagtinge oortref, 
word 'n punt nader aan vyf toegeken. 'n Punt nader aan een impliseer dat die 
werknemer nie aan die verwagtinge voldoen het nie en dat daar sekere leemtes 
en ontwikkelingsareas is. Elke afsonderlike beplande resultaat (doelwit) moet 
tydens prestasie-evaluering gemeet word en met 'n punt (simbool) op 'n 
vyfpuntskaal beoordeel word. Deur die gemiddeld van aldie doelwitte per KPA 
te bereken kan 'n globale punt per KPA dus toegeken word. Nadat die 
toesighouer aile werksukseskriteria beoordeel het, word 'n finale 
prestasiebestuurspunt toegeken wat 'n globale indikasie gee van die werknemer 
se werksprestasie (bestuurder se bestuursukses). 
Die vyfpuntskaal wat gebruik word, sien soos volg daaruit: 
Een (A)- voldoen geensins aan die vereistes nie. 
Twee (B)- voldoen tot 'n mate aan die vereistes. 
Drie (C) - voldoen aan aile vereistes. 
Vier (D)- oorskry tot 'n mate die vereistes. 
Vyf (E)- oorskry vereistes tot 'n groat mate. 
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5.3.1.4 lnterpretasie van die PBV 
Die PBV (Botes & Van Wyk, 1991) kan op twee wyses ge"interpreteer word. 
Eerstens kan die finale punt gebruik word om 'n geheelindruk van 'n werknemer 
se werksprestasie te verkry. Tweedens kan die afsonderlike punte gebruik word 
vir 'n analise van die werknemer se werksprestasie per werksukseskriteria. Die 
afsonderlike punte gee dus meer detail sodat presies bepaal kan word ten opsigte 
van watter werksukseskriteria die werknemer goed presteer het. Daar word in 
hierdie navorsing van 'n vyfpuntskaal gebruik gemaak waar 'n hoe punt op goeie 
werksprestasie dui. 
5.3.1.5 Geldigheid van die PBV 
Daar is nog geen geldigheidsbepaling van die PBV binne die finansiele instelling 
waar die navorsing onderneem is, gedoen nie. 
5.3.1.6 Betroubaarheid van die PBV 
Die betroubaarheid van die PBV is met behulp van 'n Alpha-Cronbach 
betroubaarheidsanalise bepaal. 'n Betroubaarheidskoeffisient van 0,57 is verkry. 
Die betroubaarheidskoeffisiente van die onderskeie bestuursukseskriteria word in 
Tabel 5.3 uiteengesit. 
lABEL 5.3: BETROUBAARHEID VAN DIE PRESTASIEBESTUUREVALUERINGSVORM 
{N = 299) 
WINS 0,57 
BESIGHEIDSONTWIKKELING 0,60 
KREDIETBESTUUR 0,47 
BEELD EN KWALITEITDIENS 0,45 
BESTUUR VAN ONDERGESKIKTES 0,43 
TOTAAL 
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Alhoewel die onderskeie bestuursukseskriteria se betroubaarheidskoeffisiente 
betreklik laag is, behoort die metings op hierdie kriteria, asook die totale meting 
van bestuursukses, nogtans 'n redelike aanduiding van bestuursukses te gee. 
5.3.1.7 Toepaslikheid van die PBV in hierdie navorsing 
Gedurende 1991 het die finansiele instelling waarbinne hierdie navorsing gedoen 
word, besluit om die prestasiebestuursproses (sien 4.4.1.5 in Hoofstuk 4) in die 
plek van 'n vorige prestasiebeoordelingstelsel in aile afdelings van die finansiele 
instelling te implementeer. Gesien in die lig dat die prestasiebestuursproses 
sodanig ontwikkel is dat dit die meeste tekortkominge van die vorige 
beoordelingstelsel sou ondervang, is besluit om prestasiebestuur en meer 
spesifiek prestasie-evalueringsresultate, wat met behulp van die PBV ingewin 
word, as meting van bestuursukses te gebruik. 
Met behulp van die PBV kan die werksuitsette (behaalde resultate) van die 
bestuurder gekwantifiseer word. Aile bestuursukseskriteria word verder op 'n 
konsekwente wyse gemeet omrede dieselfde bestuursukseskriteria op die totale 
navorsingspopulasie van toepassing is. Aile bestuurders se werksprestasie is ook 
vergelykbaar met mekaar omrede eksterne faktore, waaroor die bestuurder 
gewoonlik geen beheer kan uitoefen nie, soos byvoorbeeld klimaat, geografiese 
ligging en die aard van die marksegment wat bedien word, nou geakkommodeer 
kan word. Beplande resultate word ooreenkomstig elke bestuurder se unieke 
omstandighede en klientbehoeftes geformuleer en die speelveld vir bestuurders 
word sodoende gelyk gemaak. 
5.3.2 Werknemereffektiwiteitsvraelys (WEP) 
Vervolgens die bespreking van die meetinstrument. 
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5.3.2.1 Ontwikkeling en rasionaal van die WEP 
Die WEP is gebaseer op die Produktiwiteit-Potensiaal-model wat deur die Boston 
Consulting Groep ontwikkel is (Pfeiffer, 1987, p 6). Die oorspronklike model van 
die Boston groep het van twee dimensies, naamlik markaandeel en 
markuitbreiding ("market growth"}, gebruik gemaak. George Odiorne, wat as die 
vader van doelwitbestuur beskou kan word, het die model van die Boston groep 
verder uitgebrei om werknemereffektiwiteit te omskryf (Pfeiffer, 1987, p 6). Die 
asse (dimensies) van sy model noem hy prestasie en potensiaal en hy verdeel die 
matriks in vier gelyke kwadrante wat hy soos volg benoem: "deadwood", "problem 
child", "workhorse", en "star". 
Gebaseer op hierdie model van Odiorne het Pfeiffer (1987, p 7) die finale 
Produktiwiteit-Potensiaal-model ontwikkel wat werknemers in ses kategoriee 
verdeel. Volgens hierdie model word ongeveer 5% van die totale 
werknemerpopulasie as dooiehout beskou, terwyl 'n verdere 5% as sterre 
geklassifiseer word. Die werkesel-kategorie verteenwoordig ongeveer die helfte 
(50%) van die totale werknemerpopulasie en word beskou as die groep 
werknemers wat organisasies aan die gang hou. Werknemers wat oor hoe 
potensiaal beskik maar wat lae produktiwiteit lewer, word beskryf as probleem 
kinders of leerlinge. Hierdie kategoriee verteenwoordig ongeveer 20% van die 
totale werknemerpopulasie. Die sesde kategorie, wat uit ongeveer 25% van die 
totale werknemerpopulasie bestaan, word beskou as die grensgevalle. Hierdie 
groep presteer konstant ondergemiddeld ten opsigte van produktiwiteit alhoewel 
hulle potensiaal oor 'n wye spektrum versprei is. 
5.3.2.2 Beskrywing van die WEP 
Die WEP (Pfeiffer, 1987, p 1) bestaan uit 'n stel instruksies wat in 'n enkele 
paragraaf aan die beoordelaar (toesighouer) voorgehou word, en uit 20 stellings 
(items). Die instruksies beklemtoon die belangrikheid van akkurate beoordeling 
en versoek die beoordelaar om op een item op 'n keer te konsentreer ten einde 
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objektiwiteit so hoog as moontlik te hou. Die instruksies waarsku ook die 
beoordelaar teen die "halo effect" (geneigdheid om 'n toetsling op aile eienskappe 
gelykwaardig te beoordeel). 
Ten opsigte van die 20 items word die beoordelaar telkens gevra om op 'n ses-
puntskaal aan te dui tot watter mate die werknemer (bestuurder) wat beoordeel 
word aan die stelling voldoen. 'n Punt van nul dui op 'n sterk verskil; een, verskil; 
twee, verskil tot 'n mate; drie, stem tot 'n mate saam; vier, stem saam; en vyf, 
stem beslis saam. Die 20 items meet twee konstrukte, naamlikproduktiwiteit en 
potensiaal, wat onderskeidelik deur 10 en 5 items gemeet word. Die oorblywende 
vyf items word as vulleritems beskou en word nie nagesien nie. 
5.3.2.3 Toepassing van die WEP 
Die WEP (Pfeiffer, 1987) kan individueel of in groepe afgeneem word en neem 
ongeveer vyf minute om te voltooi. Geen tydsbeperking word gestel nie en die 
beoordelaars word aangemoedig om nie te veel tyd aan elke item te verspil nie. 
Die beoordelaar moet tydens die voltooiing van die vraelys deurentyd die 
werknemer (bestuurder) wat beoordeel word in gedagte hou. In hierdie navorsing 
is die WEP aan aile bestuurders gegee met die opdrag om hulleself te beoordeel. 
Hulle moes dus aile stellings op hulleself van toepassing maak. Die WEP is 
daarna ook aan elke bestuurder se onmiddellike toesighouer gegee of gestuur met 
die opdrag dat die toesighouer (beoordelaar) sy ondergeskikte (bestuurder) moet 
beoordeel. Daar is dus vir elke bestuurder twee WEP vraelyste voltooi, een deur 
homself en een deur sy onmiddellike toesighouer. 
Die vraelys word met behulp van 'n nasiensleutel gemerk (Pfeiffer, 1987, p 11). 
Die beoordelings (6-punt skaalwaarde) van die toepaslike items wat 
onderskeidelik die twee konstrukte meet, word gesommeer om twee totaaltellings 
ten opsigte van produktiwiteit en potensiaal te gee. Die totaaltellings word 
vervolgens op die twee asse van die Produktiwiteit-Potensiaal-model afgemerk om 
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sodoende die werknemer se posisie ten opsigte van die ses kategoriee (sien 
5.3.2.1 in Hoofstuk 5) aan te dui. 
5.3.2.4 lnterpretasie van die WEP 
Die finale punt (Pfeiffer, 1987, pp 12-18) plaas 'n werknemer in een van ses 
kategoriee met betrekking tot die twee konstrukte wat gemeet word, naamlik 
produktiwiteit en potensiaal. Die ses kategoriee is sterre, werkesels, grensgevalle, 
leerlinge, probleemgevalle en dooiehout. Hoe hoer die werknemer se telling ten 
opsigte van produktiwiteit en potensiaal, hoe beter is sy kanse om in die werkesel-
of sterre-kategorie te val. Hierdie twee kategoriee dui daarop dat die werknemer 
hoe produktiwiteit handhaaf en ook sy volle potensiaal verwesenlik. Werknemers 
in hierdie twee kategoriee word dus as suksesvol beskou. 'n Lae punt wat die 
werknemer in die dooiehout- of probleemgeval-kategoriee plaas, impliseer dat die 
werknemer 'n lae produktiwiteit handhaaf. lndien sy potensiaal ook laag is, word 
die werknemer beskou as dooiehout, wat impliseer dat hy binne werksverband min 
aanwendingspotensiaal het. 'n Werknemer met hoe potensiaal, maar wat 'n lae 
produktiwiteit handhaaf, word as 'n probleemgeval beskou. 
5.3.2.5 Geldigheid van die WEP 
Geen vorige navorsing waarin die geldigheid van die WEP ondersoek is, kon 
opgespoor word nie. 
5.3.2.6 Betroubaarheid van die WEP 
Geen vorige navorsing waarin die betroubaarheid van die WEP ondersoek is, kon 
opgespoor word nie. Navraag met betrekking tot die teoretiese agtergrond en 
statistiese kenmerke van die WEP by die University Associates in California 
(Pfeiffer, 1987) het bevestig dat daar geen wetenskaplik gefundeerde teoretiese 
agtergrond vir die WEP bestaan nie (sien Bylaag B). Daar is wei aangedui dat die 
WEP as 'n handige instrument gebruik kan word om gesprek oor potensiaal en 
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produktiwiteit aan die gang te kry. 
5.3.2.7 Toepaslikheid van die WEP in hierdie navorsing 
Die navorser het besluit om die WEP in hierdie navorsing te gebruik vanwee 'n 
aantal potensiele probleme wat ten opsigte van die metings van die PBV voorsien 
is. Die volgende punte behoort perspektief te gee vir die besluit om die WEP te 
gebruik: 
Die prestasiebestuursproses was, tydens die aanvang van hierdie 
navorsing, 'n nuwe benadering binne die finansiele instelling, wat in daardie 
stadium reeds skepties en negatief ingestel was teenoor 
beoordelingstelsels. 'n Aantal vorige beoordelingstelsels het nie effektief 
in die finansiele instelling gefunksioneer nie. 
Die eerste prestasie-evalueringsresultate wat met behulp van die PBV 
verkry word, sou as metings van bestuursukses gebruik moes word. Die 
gevaar het bestaan dat die prestasiebestuursproses nog nie ten volle 
ge·implementeer sou wees en volgens die beginsels van prestasiebestuur 
gebruik sou word nie. 
Prestasiebeoordelaars (toesighouers) is nie vertroud met die prosedure om 
werksprestasie aan die hand van behaalde resultate (uitsetgebaseerde 
kriteria) te meet nie. Vorige prestasiebeoordelings was baie subjektief en 
metings was dikwels op baie irrelevante aangeleenthede gebaseer. 
Met hierdie potensiele probleme in gedagte, wat moontlik die metings van 
bestuursukses kan kontamineer, het die navorser besluit om verdere metings van 
bestuursukses te verkry. Die WEP is vir hierdie doel aangewend. 
Die eerste empiriese doelstelling, naamlik om evalueringstegnieke en 
psigometriese instrumente (meetinstrumente) te identifiseer waarmee die 
meetbare komponente van die konstrukte selfaktualisering en bestuursukses gemeet 
kan word, is bereik. 
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5.4 DATA-INSAMELING 
Die navorsingspopulasie (479 bestuurders) het dieselfde psigometriese battery 
voltooi. Vier werknemers van die afdeling Beplanning en Voorsiening: Menslike 
Hulpbronne het oar 'n tydperk van drie maande die psigometriese battery landwyd 
op die navorsingspopulasie toegepas. Metingsessies is op 'n eenvormige wyse 
bestuur en aile psigometriese instrumente is op 'n eenvormige wyse op aile 
bestuurders toegepas. Verskeie voorsorgmaatreels is getref om eksterne faktore 
wat die resultate van die navorsing moontlik kan kontamineer te beheer. Die 
volgende voorsorgmaatreels is getref: 
Aile toetssessies is op 'n neutrale plek (weg van die gewone 
werksomgewing) gereel en aile bestuurders het die valle dag waarop hulle 
getoets is, tot hulle beskikking gehad vir die toetsing. Dit was dus nie vir die 
bestuurders nodig om na afloop van die toetsing terug te gaan kantoor toe 
nie. 
Die dorpe waar metingsessies sou plaasvind, is ge'identifiseer, met 
inagneming van die geografiese verspreidheid van die 320 takke. Die 
dorpe is s6 gekies dat aile bestuurders maklik tydens die toetsdag van 
hulle tuisdorp na die toetspunt en terug kon reis, sander dat die rit in 'n 
spesifieke rigting meer as twee uur sou duur. Diegene wat verder van 'n 
toetspunt woonagtig was, is gevra om reeds die vorige aand na die 
toetspunt te reis en daar te oornag. Op die wyse is gepoog om die 
bestuurders so vars en verstandelik wakker as moontlik op die oggend van 
die toetssessie te ontvang. 
Aile metingsessies is vanaf 09:00 geskeduleer sodat dit nie nodig was vir 
bestuurders om vroeer as 07:00 van hulle tuisdorpe te vertrek nie. 
Alvorens daar met die meting begin is, is die bestuurders behoorlik 
georienteer met betrekking tot die doel en prosedure van en tydens die 
metingsessie. 
In die lig daarvan dat die bestuurders verskeie psigometriese instrumente 
moes voltooi, is besluit om die metingsessie in twee sessies te verdeel. In 
aile gevalle is 'n middagete aan die bestuurders verskaf en is meting 45 
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minute onderbreek voordat hulle met die tweede metingsessie begin het. 
Tydens die oggendsessie is die administrasie van psigometriese 
instrumente 15 minute onderbreek, waartydens tee aan al die bestuurders 
bedien is. 
Die psigometriese instrumente is konsekwent in 'n spesifieke volgorde op 
aile bestuurders toegepas. Die volgorde was soos volg: 
* Biografiese vraelys 
* Verstandelike-helderheidstoets 
* 
* 
* 
* 
Die Persoonlike-orientasievraelys (POl) 
Rotter vraelys 
RGN Gevallestudietegniek 
RGN Besluitnemingsvraelys 
* Gesondheidsvraelys 
* Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys ( 16-PF) 
* Werknemereffektiwiteitsprofielvraelys 
Die rasionaal vir hierdie volgorde is om aan die bestuurder (toetsling) 
eerstens die geleentheid te gee om op bekende biografiese inligting van 
homself te respondeer. Sodoende is gepoog om die bestuurder op sy 
gemak te plaas en om die vreemdheid en onbekendheid van die 
metingsessie uit die weg te ruim. Die Verstandelike-helderheidstoets is 
tweede geplaas sodat bestuurders die toets met goeie motivering en 
wakkerheid kon aanpak. Daar is dus gepoog om aan die bestuurders die 
bes moontlike omstandighede te bied waarbinne hulle so goed as moontlik 
kon presteer. Die res van die psigometriese battery bestaan uit 
selfrapporteringsvraelyste waarin die toetsling hoofsaaklik oor homself 
verslag doen en waar intense konsentrasie en denkprosesse nie vereis 
word nie. Hierdie meetinstrumente is dus minder veeleisend van aard en 
is gevolglik later gedurende die metingsessie toegepas. 
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5.5 DATAVERWERKING 
Die wyse waarop die navorsingsdata voorberei en statisties ondersoek is, word 
vervolgens bespreek. 
5.5.1 Kodering en statistiese verkenning van data 
Die resultate van die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente 
(meetinstrumente), die biografiese inligting asook die metings van bestuursukses 
van die navorsingspopulasie (bestuurders) is op 'n geskikte rekenaarleer vasgele. 
Hierdie leer is in die SPSS-rekenaarprogrampakket (Norusis, 1993) ingevoer en 
getransformeer vir statistiese verwerking. 
Die data is verken deur onder andere die berekening van verskeie toepaslike 
beskrywende statistiese maatstawwe, korrelasie-analise en toetse om te bepaal 
tot watter mate die data aan die aannames vir meerveranderlike statistiese 
ontleding voldoen (Mardia, Kent & Bibby, 1979). 
Die skaalpunte (resultate) van aile evalueringstegnieke en psigometriese 
instrumente (klassifikasieveranderlikes - sien 1.5.2.3 in Hoofstuk 1 ), asook die 
metings van bestuursukses (kriteriumveranderlikes- sien 1.7 in Hoofstuk 1), is na 
McCall se T-skaal getransformeer. McCall se T-skaal is gebaseer op die z-waarde 
(z x 10 + 50). Die rasionaal vir hierdie transformering was om skale met 
verskillende hoeveelhede items en met verskillende skaalwaardes te 
standaardiseer sodat aile skale onderling vergelykbaar is. 
5.5.2 Afkortings van die klassifikasie- en kriteriumveranderlikes 
'n Lys van die klassifikasie- en kriteriumveranderlikes wat in hierdie navorsing 
gebruik word, word in Tabel 5.4 verskaf. Die eerste kolom bevat 'n kart 
beskrywing van die klassifikasie- en kriteriumveranderlikes, terwyl die tweede 
kolom die afkorting aandui. Vanwee praktiese oorweginge word afkortings vir aile 
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klassifikasie- en kriteriumveranderlikes in aile tabelle en beskrywings in Hoofstuk 
6 gebruik. 
8 16-PF: lntroversie- Ekstroversie 
9 16-PF: Lae intelligensie- Hoe intelligensie 
10 16-PF: Lae egosterkte- Hoe egosterkte 
11 16-PF: Onderdanigheid- Dominansie 
12 16-PF: Soberheid- Sorgvryheid 
13 16-PF: Laer superegosterkte- Hoer superegosterkte 
14 16-PF: Skugterheid- Sosiale vrypostigheid 
15 16-PF: Ontoegeeflikheid- Emosionele sensitiwiteit 
16 16-PF: Gevoel van geborgenheid- Agterdogtigheid 
17 16-PF: Prakties- Onkonvensioneel 
18 16-PF: Na'iwiteit- Sosiale vernuf 
19 16-PF: Selfversekerdheid- Skuldgeneigdheid 
20 16-PF: Konserwatisme- Radikalisme 
21 16-PF: Groepafhanklikheid- Selfgenoegsaamheid 
22 16-PF: Lae selfsentiment- Hoe selfsentiment 
23 16-PF: Lae spanning- Hoe spanning 
24 16-PF: Positiewe verdraaiing 
26 POl: Die tydratio 
27 POl: Die ondersteuningsratio 
28 POl: Selfaktualiseringswaarde 
29 POl: Eksistensialiteit 
30 POl: Gevoelsreaksie 
31 POl: SpontaneTteit 
32 POl: Selfagting 
33 POl: Selfaanvaarding 
34 POl: Mensbeskouing I Menslike natuur 
35 POl: Sinergie 
36 POl: Aanvaarding van aggressie 
37 POl: Vermoe tot intieme kontak POITyd 
38 Rotter se lnterne-Eksterne-kontroleskaal 
39 RGN Geva 
16-PFA 
16-PFB 
16-PFC 
16-PFE 
16-PFF 
16-PFG 
16-PFH 
16-PFI 
16-PFL 
16-PFM 
16-PFN 
16-PFO 
16-PFQ1 
16-PFQ2 
16-PFQ3 
16-PFQ4 
16-PFMD 
POITyd 
POl Onder 
POl Self 
PO lEks 
POIGevoel 
POISpon 
POIAgting 
POIAan 
POl Mens 
POl Sin 
POIAgg 
PO lint 
Rotter 
RGNV 
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40 RGNV: Gevallestudie RGNVGeval 
41 RGNV: 8uigsame bestuur RGNV8uig 
42 RGNV: Deelnemende besluitneming RGNVDeel 
43 RGNV: Risiko-ingesteldheid RGNVRis 
44 RGNV: Werkvoorkeur RGNVWerk 
45 RGNV: Kreatiewe ingesteldheid RGNVKreat 
46 RGNV: 8esluitnemingsproses RGNV8esl 
47 RGNV: Kombinasie RGNVKomb 
48 8iografiese vraelys 810 
49 810: Geslag 810Sex 
50 810: Ouderdom 8100ud 
51 810: Streek 810Streek 
52 810: Area 810Area 
53 810: Huwelikstatus 810Huwel 
54 810: Huidige pas 810Pos 
55 810: Posgraad 810Graad 
56 810: Taal 810Taal 
57 810: Kwalifikasie 810Kwal 
59 P8V: Wins P8VWins 
60 P8V: 8esigheidsontwikkeling P8V8esig 
61 P8V: Kredietbestuur P8VKred 
62 P8V: 8eeld en kwaliteitdiens P8V8eeld 
63 P8V: 8estuur van ondergeskiktes P8VMan 
64 P8V: Finale punt P8VFin 
65 Werknemereffektiwiteitsvraelys WEP 
66 WEP: Produktiwiteit- Self WEPProdS 
67 WEP: Potensiaal - Self WEPPotS 
68 WEP: Produktiwiteit- Toesighouer WEPProdT 
69 WEP: Potensiaal - Toesighouer WEPPotT 
70 Finale kriteriumveranderlike KRIT 
5.5.3 Hantering van die kriteriumveranderlikes 
Die metings van bestuursukses (kriteriumveranderlikes) wat met behulp van die 
Prestasiebestuurevalueringsvraelys verkry is, sal aan 'n betroubaarheidsanalise 
onderwerp word sodat die interne konsekwentheid van die onderskeie metings 
bepaal kan word en 'n finale kriteriumveranderlike saamgestel kan word. 
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5.5.4 Hantering van die klassifikasieveranderlikes 
Die resultate van die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente 
(klassifikasieveranderlikes) sal aan 'n faktorontleding onderwerp word ten einde 
die faktoriale struktuur van die klassifikasieveranderlikes te ontleed. 
Faktorontleding verwys na 'n statistiese tegniek waarmee 'n relatief groot aantal 
veranderlikes tot 'n relatief klein getal hipotetiese konstrukte (genoem faktore) 
gereduseer word. Hierdie reduksie vind plaas deur die saamgroepering van 
veranderlikes wat oor gemeenskaplike variansie beskik (Kerlinger, 1986, p 569). 
Die berekening van 'n interkorrelasiematriks van al die veranderlikes is die eerste 
stap by faktorontleding. Die gemeenskaplike variansie (kommunaliteite) wat 
tussen veranderlikes bestaan, word vervolgens geskat. Veranderlikes met 'n hoe 
mate van gemeenskaplike variansie word saamgegroepeer en vorm 'n faktor. Die 
resultaat van so 'n faktorontleding is 'n faktormatriks (Child, 1979). 
In hierdie stadium moet besluit word hoeveel faktore onttrek moet word om die 
data sinvol op te som. Daar is onder andere drie benaderings waarvolgens die 
aantal faktore bepaal kan word. Die eenvoudigste benadering is om te verseker 
dat die eiewaarde (eigenwaarde) van die faktor groter as een moet wees. Die 
tweede benadering word die Cattell scree-toets genoem. Die eiewaardes word 
grafies teenoor die faktore voorgestel. Normaalweg is die helling van die grafiek 
steil vir die eerste aantal faktore waarna die helling 'n diskontinu"iteit toon en die 
helling daarna vervlak. Volgens hierdie benadering word die faktore onttrek wat 
deur die steil helling verteenwoordig word. Die derde benadering is om te 
verseker dat elke faktor wat onttrek word interpreteerbaar moet wees vanuit die 
betrokke vakgebied. Hierdie benaderings kan ook as kriteria vir faktoronttrekking 
gesien word en in hierdie navorsing word aan al drie kriteria voldoen. 
Die volgende stap tydens faktorontleding is om die oorspronklike faktormatriks te 
roteer ten einde die faktore te vind wat die maklikste interpreteerbaar is. Daar 
bestaan twee soorte rotasies, naamlik ortogonale rotasies en skuinsrotasies. 
Ortogonale rotasie lei tot ongekorreleerde faktore, terwyl skuinsrotasie tot 
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gekorreleerde faktore aanleiding gee. Die faktorontleding word in hierdie 
navorsing met Oblimin rotasie (sku ins geroteer volgens die Kaiser normaliserings-
tegniek) gedoen. Diagonaalelemente word iteratief bepaal omdat die 
betroubaarhede van die klassifikasieveranderlikes nie bekend is nie. lndien 
faktore konseptueel ge'interpreteer kan word, kan dit as basis vir die groepering 
van klassifikasieveranderlikes dien. 
5.5.5 Die meervoudigeregressie-analise 
Ten einde te bepaal watter klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband 
hou, word die veranderlikes met behulp van meervoudige regressie ontleed. 
Hierdie tegniek word gebruik in gevalle waar die navorser 'n groot aantal 
voorspellers na 'n kleiner getal wil reduseer. Die doelwit is om 'n kombinasie van 
voorspellers te vind en te weeg wat die kriterium optimaal voorspel. 
AI die klassifikasieveranderlikes wat ladings van 0,30 en groter in die 
faktorontleding getoon het, word in die meervoudigeregressie-analise gebruik om 
die beste kombinasie van klassifikasieveranderlikes te identifiseer wat verband 
hou met bestuursukses. Voordat daar met die meervoudigeregressie-analise 
begin word, sal die klassifikasieveranderlikes wat sielkundig moontlik nie-reglynig 
verband hou met die kriteriumveranderlikes gekwadreer moet word en as aparte 
veranderlikes benoem moet word om voorsiening te maak vir moontlike 
paraboliese verbande met bestuursukses. Die formule wat vir die kwadrering van 
die klassifikasieveranderlikes gebruik sal word, sien soos volg daaruit (Ostle, 
1969, p. 191): 
Y = die voorspelde kriteriumveranderlike wat nou dien as 'n 
klassifikasieveranderlike; 
b0 = konstante; 
b1 = konstante waarmee die klassifikasieveranderlike X vermenigvuldig word. 
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b2 = konstante waarmee die gekwadreerde klassifikasieveranderlike X2 
vermenigvuldig word. 
5.5.6 lnterpretasie van die resultate van die meervoudigeregressie-analise 
Die klassifikasieveranderlikes wat deur middel van die meervoudigeregressie-
analise tot die regressiemodel toegelaat word, word daarna teen die agtergrond 
van die literatuurondersoek ge·interpreteer. 'n Beskrywing van die 
persoonlikheidskenmerke van die selfaktualiserende bestuurder word daarna aan 
die hand van die resultate van die meervoudigeregressie-analise aangebied. 
5.6 NAVORSINGSHIPOTESE 
Die volgende nul- en alternatiewe hipotese word ter ondersteuning van die 
navorsingsdoelwitte geformuleer: 
Nulhipotese- Daar is nie 'n verband tussen die konsepte selfaktualisering 
en bestuursukses by bestuurders van 'n finansiele instelling nie. 
Alternatiewe hipotese - Daar is 'n verband tussen die konsepte 
selfaktualisering en bestuursukses by bestuurders van 'n finansiele 
instelling. 
5. 7 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In Hoofstuk 5 is 'n uiteensetting van die empiriese navorsingsmetodologie gegee. 
Eerstens is die samestelling van die steekproef beskryf. Dit is gevolg deur 'n 
beskrywing van die meetinstrumente in die psigometriese battery wat gebruik is 
om die meetbare komponente van die konstruk seljaktualisering te meet. 
Vervolgens is die meetinstrumente wat gebruik is om die meetbate komponente 
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van bestuursukses te meet, beskryf Dit is gevolg deur 'n bespreking van hoe te 
werk gegaan is om die navorsingsdata in te samel en statisties te verwerk. 
Laastens is die navorsingshipotese geformuleer. Die eerste ses stappe (sien 
1.7.2 in Hoofstuk 1) van die empiriese ondersoek is gevolglik in Hoofstuk 5 
gehanteer. 
In die volgende hoofstuk word die resultate van die empiriese ondersoek 
aangebied. 
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HOOFSTUK6 
RESULTATE 
In hierdie hoofstuk word die resultate van die empiriese ondersoek ooreenkomstig 
die empiriese doelstellings van die navorsing aangebied. Die resultate word 
eerstens in tabelle gerapporteer, waarna die resultate beskryf en ge·interpreteer 
word. In die eerste gedeelte van Hoofstuk 6 word die wyse waarop die finale 
kriteriumveranderlike vanuit die metings van bestuursukses saamgestel is, 
aangebied. Daarna volg die resultate van die faktorontleding wat op die 
klassifikasieveranderlikes uitgevoer is asook 'n beskrywing en interpretasie van 
die faktore wat gevind is. Die volgende empiriese doelstelling, naamlik om te 
bepaal watter klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband hou, word 
met behulp van 'n meervoudigeregressie-analise ondersoek. Die resultate van die 
meervoudigeregressie-analise word vervolgens aan die hand van elk van die 
klassifikasieveranderlikes wat in die regressiemodel opgeneem is, ge"interpreteer. 
Laastens word die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder aan 
die hand van die verbandhoudende klassifikasieveranderlikes beskryf. Die 
persoonlikheidskenmerke word ooreenkomstig die intra- en interpersoonlike 
kenmerke asook werkskenmerke van die bestuurder beskryf. 
6.1 SAMESTELLING VAN DIE FINALE KRITERIUMVERANDERLIKE 
Die tweede empiriese doelstelling van hierdie navorsing is om te bepaal hoe 
betroubaar die metings van bestuursukses is en om vanuit hierdie metings 'n 
betroubare kriteriumveranderlike van bestuursukses saam te stel. 
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6.1.1 Statistiese beskrywing van die kriteriumveranderlikes 
In Tabel6.1 word die rekenkundige gemiddelde, standaardafwyking, skeefheid, 
kurtose en verspreidingsomvang (minimum en maksimum waardes) van die 
metings van bestuursukses (kriteriumveranderlikes) aangetoon. 
0,50 11 '1 0 77,49 
49,94 0,38 13,90 68,85 
50,08 0,12 18,16 70,99 
50,13 9,95 -0,41 0,21 9,28 68,95 
49,93 9,98 0,75 -0,08 24,81 80,37 
50,06 9,95 -0,22 0,90 21,00 78,14 
50,00 10,01 -0,62 -0,02 19,61 72,24 
49,98 9,97 -0,24 -0,09 23,75 73,75 
50,02 9,99 0,53 0,42 28,33 78,33 
49,94 10,06 0,54 12,22 75,71 
Uit label 6.1 blyk dit datal die kriteriumveranderlikes relatief normaal versprei is. 
Die kriteriumveranderlikes is redelik mesokurties verdeel, met kurtose min of meer 
gelyk aan nul (ku = ± 0). Die verspreidingsomvang is binne die perke van 
normaliteit en gevolglik bevredigend. 
Vervolgens word die korrelasies tussen die kriteriumveranderlikes in Tabel 6.2 
uiteengesit. 
Uit Tabel 6.2 blyk dit dat daar 'n relatief groot aantal kriteriumveranderlikes is wat 
onderling met mekaar verband hou. WEPProdS toon egter 'n swak verband met 
die ander kriteriumveranderlikes, terwyl WEPPotS geen verband toon met die 
ander veranderlikes nie. Hierdie twee kriteriumveranderlikes verskil ook van die 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
* 
** 
1,00 
0,08 1,00 
0,13 0,79** 
0,06 0,24** 
0,03 0,17* 
0,00 0,24** 
-0,00 0,23** 
= Betekenisvol op die 5%-peil 
= Betekenisvol op die 1 %-peil 
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1,00 
0,24** 1,00 
0,18** 0,10 1,00 
0,17* 0,14* 0,07 1,00 
0, 19** 1,00 
ander veranderlikes in die sin dat dit metings van bestuursukses (produktiwiteit en 
potensiaal) reflekteer soos deur die toetsling (bestuurder) self gerapporteer. AI die 
ander kriteriumveranderlikes verskaf metings van bestuursukses soos 
gerapporteer deur die toesighouer van die toetsling. Gesien in hierdie lig, is 
besluit om hierdie twee kriteriumveranderlikes (WEPProtS en WEPPotS) nie by 
verdere statistiese analises in te sluit nie. 
Gesien in die lig dat 'n relatief groat aantal kriteriumveranderlikes onderling met 
mekaar verband hou, is besluit om 'n faktorontleding te doen ten einde die 
faktoriale struktuur van die kriteriumveranderlikes te bepaal. 
6.1.2 Faktorontleding van die kriteriumveranderlikes 
Die faktormatriks van die kriteriumveranderlikes word in Tabel 6.3 aangebied. 
Die twee faktore in Tabel 6.3 verklaar gesamentlik 54,20% van die variansie. Die 
kommunaliteite van PBVBesig en PBVWins is egter laag, wat beteken dat hierdie 
twee kriteriumveranderlikes 6f oor lae betroubaarhede beskik 6f dat hulle 
konstrukte meet wat nie deur die ander kriteriumveranderlikes gemeet word nie. 
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0,69 
0,33 0,17 
0,76 0,58 
0,80 0,58 
0 71 0 
PBVBesig toon ook geen lading in een van die faktore nie, terwyl PBVWins die 
swakste lading (0,33) van al die kriteriumveranderlikes in een van die twee faktore 
toon. Daar is op grond hiervan besluit om hierdie twee kriteriumveranderlikes nie 
by verdere statistiese analises in te sluit nie. Die weglating van hierdie twee 
veranderlikes bring mee dat die totale variansie wat deur die twee faktore verklaar 
word, verhoog na 68,40%. 
Alhoewel die twee faktore beduidend met mekaar korreleer (r-0,38), kan die twee 
faktore nie sielkundig van mekaar onderskei word nie. Daar is gevolglik besluit om 
die kriteriumveranderlikes gesamentlik te gebruik vir die daarstelling van 'n finale 
kriteriumveranderlike. 
6.1.3 Die finale kriteriumveranderlike 
Die finale kriteriumveranderlike is gevorm deur al die betrokke kriterium-
veranderlikes wat deur die faktorontleding ge'identifiseer is te sommeer. 
Vervolgens is 'n Alpha-Cronbach betroubaarheidsanalise op die finale 
kriteriumveranderlike uitgevoer om ondersoek in te stel na die interne konsekwent-
heid van die veranderlike (Kerlinger, 1986, p 413). 'n Alpha-Cronbach betrou-
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baarheidkoeffisient van 0,76 is verkry. Dit dui daarop dat die finale 
kriteriumveranderlike 'n aanvaarbare betroubare meting van die konstruk 
bestuursukses gee. Nunnally (1978) is van mening dat 'n matige 
betroubaarheidskoeffisient {0,60) aanvaarbaar is vir verkennende navorsing waar 
die doel is om meetinstrumente te identifiseer vir die meet en voorspelling van 'n 
sielkundige konstruk. 
Die finale kriteriumveranderlike is normaal versprei (skeefheid = 0,00), met 'n 
rekenkundige gemiddelde van 49,96 en 'n standaardafwyking van 9,99. Die finale 
kriteriumveranderlike is mesokurties verdeel, met kurtose byna gelyk aan nul (ku 
= 0,27). Die verspreidingsomvang is binne die perke van normaliteit en dus 
bevredigend. 
Die tweede empiriese doelstelling van hierdie navorsing, naamlik om 'n betroubare 
kriteriumveranderlike vanuit die metings van bestuursukses saam te stel, is dus 
bereik. 
6.2 FAKTORONTLEDING VAN DIE KLASSIFIKASIEVERANDERLIKES 
Die derde empiriese doelstelling van hierdie navorsing is om te bepaal of die 
klassifikasieveranderlikes saambondel in 'n aantal faktore en indien wei, om te 
bepaal of die metings van hierdie faktore verteenwoordigend is van die meetbare 
komponente van die konstruk selfaktualisering. 
Vervolgens word die resultate van die faktorontleding van die 
klassifikasieveranderlikes in Tabel 6.4 verskaf. 
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0,93 
0,48 0,60 
0,81 
0,64 0,55 
0,65 0,56 
0,49 0,45 
0,75 -0,33 0,61 
0,40 0,55 0,55 
0,68 0,58 
0,74 0,61 
0,57 0,41 
0,66 0,50 
0,49 0,52 
0,73 0,66 
0,64 0,65 
-0,68 0,49 
0,69 0,59 
0,34 0,37 0,38 
-0,55 0,40 
-0,59 0,58 
0,57 0,44 
-0,71 0,63 
0,68 0,58 
0,35 0,30 
0,75 0,56 
0,55 0,35 
0,31 0,34 
0,64 0,50 
0,69 0,51 
0,46 0,33 
0,68 0,50 
0,49 0,28 
-0,41 0,25 
-0,31 -0,33 0,40 
0,30 0,21 
0,42 0 33 
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TABEL 6.4: FAKTORMATRIKS VAN DIE KLASSIFIKASIEVERANDERLIKES {N = 434) 
{VERVOLG} 
0,79 
0,73 
0,65 
0,70 
0,56 
50 
Volgens Cattell se scree-toets moet daar sewe faktore wees, en hierdie faktore is 
ook sielkundig interpreteerbaar. Die sewe faktore verklaar gesamentlik 49,0% 
van die variansie. 
In Tabel6.4 word aile klassifikasieveranderlikes met 'n lading van 0,30 en grater 
gerapporteer. POl Onder toon die hoogste kommunaliteit (0,93), wat beteken dat 
hierdie klassifikasieveranderlike die meeste gemeen het met die ander 
klassifikasieveranderlikes. Die 16-PFQ1 se kommunaliteit is die laagste (0,21) en 
dit het dus 6f 'n lae betroubaarheid, 6f meet 'n kenmerk wat nie in die ander 
klassifikasieveranderlikes gereflekteer word nie. 
6.2.1 Beskrywing van die faktormatriks van die klassifikasieveranderlikes 
Vervolgens sal die sewe faktore beskryf word. 
Faktor 1 - AI die POl veranderlikes, met die uitsondering van POl Mens, 
laai op faktor 1. Faktor 1 verklaar 17,30% van die gemeenskaplike 
variansie. 
Faktor 2 - Hierdie faktor bestaan uit agt 16-PF veranderlikes. Sewe van 
hierdie klassifikasieveranderlikes verteenwoordig 16-PF faktore, terwyl die 
agtste klassifikasieveranderlike (16-PFMD) 'n kontroleskaal (positiewe 
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verdraaiing) van die 16-PF verteenwoordig. Hierdie faktor verklaar 
9,70% van die gemeenskaplike variansie. 
Faktor 3 - Ses klassifikasieveranderlikes laai op faktor 3. Hierdie faktor 
bestaan uit vyf RGNV veranderlikes asook uit die Rotter veranderlike en 
verklaar 5,60% van die gemeenskaplike variansie. 
Faktor 4 - Die vier AGV veranderlikes laai op faktor 4.. Hierdie faktor 
verklaar 4,50% van die gemeenskaplike variansie. 
Faktor 5 - Vyf klassifikasieveranderlikes laai op faktor 5. AI vyf 
klassifikasieveranderlikes verteenwoordig 16-PF faktore. Hierdie faktor 
verklaar 4,50% van die gemeenskaplike variansie. 
Faktor 6 - Sewe klassifikasieveranderlikes laai op faktor 6. Vier van 
hierdie klassifikasieveranderlikes verteenwoordig 16-PF faktore, terwyl die 
oorblywende drie afkomstig is vanuit die RGNV en VH veranderlikes. 
Hierdie faktor verklaar 4,10% van die gemeenskaplike variansie. 
Faktor 7 - Faktor 7 bestaan uit vyf klassifikasieveranderlikes. Vier van 
hierdie klassifikasieveranderlikes is afkomstig vanuit die POl, terwyl die 
vyfde klassifikasieveranderlike 'n 16-PF faktor verteenwoordig. Hierdie 
faktor verklaar 3,30% van die gemeenskaplike variansie. 
6.2.2 lnterpretasie van die faktormatriks van die klassifikasieveranderlikes 
Volgens die interpretasie van die faktormatriks. 
6.2.2.1 Faktor 1: Selfaktualisering 
Omrede aldie klassifikasieveranderlikes van faktor 1 vanuit die POl afkomstig is, 
le dit voor die hand dat hierdie faktor op die konstruk selfaktualisering betrekking 
het. POl Onder toon die hoogste lading (0,93) en meet die positiewe kenmerk van 
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innerlike gerigtheid (reaksie vanuit die self). Slegs een POl veranderlike, naamlik 
POl Mens, toon nie 'n lading van 0,30 of groter nie en hierdie faktor sal gevolglik 
nie 'n aanduiding van die toetsling se beskouing aangaande menswees kan gee 
nie. Die faktor verskaf andersins 'n goeie meting van die toetsling (bestuurder) se 
waardes, gevoelens, houdings en gedrag wat met selfaktualisering (sien 5.2.4.2 
in Hoofstuk 5) verband hou. 
6.2.2.2 Faktor 2: Emosionele stabiliteit 
AI die klassifikasieveranderlikes van faktor 2, met die uitsondering van een, 
verteenwoordig 16-PF faktore wat verband hou met emosionele stabiliteit. Die 
16-PFQ4 toon die hoogste lading (-0,71) en meet emosionele stabiliteit, kalmte en 
rustigheid met 'n lae telling en angstigheid en spanning met 'n hoe telling. Die 
ander klassifikasieveranderlike, wat ook afkomstig is vanuit die 16-PF, meet die 
geneigdheid by toetslinge om die 16-PF tydens beantwoording positiefte verdraai. 
'n Matig hoe punt op hierdie klassifikasieveranderlike dui daarop dat die toetsling 
oor 'n positiewe selfbeskouing beskik, terwyl 'n baie hoe punt op beduidende 
positiewe verdraaiing sal dui. Die ander klassifikasieveranderlikes hou verband 
met emosionele stabiliteit en volwassenheid, goeie superegosterkte, 
selfversekerdheid, goeie emosionele selfbeheersing, rustigheid en bereidheid om 
omstandighede te aanvaar asook lae angstigheid en spanning. Dit blyk gevolglik 
dat hierdie faktor betrekking het op die konstruk emosionele stabiliteit. 
6.2.2.3 Faktor 3: Bestuursvoorkeure 
Die klassifikasieveranderlikes van faktor 3 hou verband met die toetsling 
(bestuurder) se voorkeure met betrekking tot bestuurswerk. RGNVDeel toon die 
hoogste lading (0,75) en meet die toetsling se voorkeur om ander werknemers se 
insette in te win en te benut voordat 'n finale besluit geneem word. RGNVRis dui 
op die toetsling se voorkeur met betrekking tot werk wat risiko's inhou, terwyl 
RGNVWerk op die toetsling se voorkeure met betrekking tot sy werksomgewing 
dui. RGNVBesl dui op die toetsling se voorkeur om situasies eers deeglik te 
ontleed en verskeie opsies te oorweeg voordat finale besluite geneem word (sien 
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5.2.6.2 in Hoofstuk 5). Die Rotter toon die toetsling se voorkeur aan om vanuit 'n 
interne lokus van kontrole te funksioneer en gevolglik self verantwoordelikheid vir 
sy eie gedrag te aanvaar. Dit blyk gevolglik dat hierdie faktor met die konstruk 
bestuursvoorkeure verband hou. 
6.2.2.4 Faktor 4: Algemene gesondheid 
AI vier klassifikasieveranderlikes van die AGV bondel saam in faktor 4. Hierdie 
klassifikasieveranderlikes meet hoofsaaklik algemene geestesgesondheid, maar 
beskik wei oor 'n subskaal (AGVSom) wat fisiese gesondheid (somatiese klagtes) 
meet. Hierdie veranderlike toon ook die hoogste lading (0,82) in hierdie faktor. 
Hierdie faktor het gevolglik betrekking op die meting van die konstruk algemene 
gesondheid. 
6.2.2.5 Faktor 5: lnterpersoonlike vaardighede 
Die klassifikasieveranderlikes wat hoe ladings in hierdie faktor toon, is almal 
afkomstig vanuit die 16-PF. Die klassifikasieveranderlikes gee almal 'n aanduiding 
van die toetsling se vaardigheid om bevredigend op interpersoonlike vlak te 
funksioneer. Hierdie klassifikasieveranderlikes gee 'n aanduiding van die toetsling 
se warmhartigheid, empatie met ander, selfhandhawing, entoesiasme, sosiale 
selfvertroue en sy voorkeur om saam met ander te wil werk. Hierdie faktor het 
gevolglik betrekking op die konstruk interpersoonlike vaardighede. 
6.2.2.6 Faktor 6: Kognisie 
Die klassifikasieveranderlikes wat hoe ladings in hierdie faktor toon, is afkomstig 
uit drie psigometriese instrumente, naamlik die 16-PF, die VH en die RGNV. Die 
VH veranderlike wat die hoogste lading (0,68) toon, meet verstandelike 
helderheid. Die ander klassifikasieveranderlikes hou ook verband met die 
kognitiewe kenmerke van die toetsling. Die klassifikasieveranderlikes vanuit die 
16-PF meet intelligensie, realisme, 'n logiese benadering tot sake, objektiwiteit en 
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'n analitiese en ondersoekende ingesteldheid. Daar is ook twee klassifikasie-
veranderlikes vanuit die RGNV afkomstig. Hierdie twee RGNV veranderlikes meet 
buigsaamheid en die toetsling se bereidwilligheid om 'n vrye denkatmosfeer vir 
hom en sy werknemers te skep waarbinne nuwe idees en benaderings op die 
proef gestel kan word. Hierdie faktor het gevolglik betrekking op die konstruk 
kognisie. 
6.2.2.7 Faktor 7: Strewe na 'n sinvolle bestaan 
Die vyf klassifikasieveranderlikes wat hoe ladings op faktor 7 toon, is afkomstig uit 
die POl en die 16-PF. Die POISelftoon die hoogste lading (0,60), wat daarop dui 
dat die toetsling probeer leef volgens die waardes wat kenmerkend van 
selfaktualisering is. Die POIMens en POISin dui op 'n positiewe sinergistiese 
bewustheid waarin 'n konstruktiewe mensbeskouing gehuldig word en wat 
impliseer dat die toetsling oor die vermoe beskik om die teenoorgesteldes in die 
lewe as betekenisvol in verband te sien. Die 16-PFG dui op 'n aanvaarding en 
respektering van aanvaarde groepsnorme en standaarde en 'n positiewe 
verantwoordelikheidsin om aan hierdie groepsnorme en standaarde te voldoen. 
Die POIAan wat 'n negatiewe lading (-0,33) toon, dui egter daarop dat die toetsling 
nog nie in staat is om homself, met sy swakhede en tekortkominge, te aanvaar 
nie. Die toetsling street dus na selfaktualisering en 'n sinvolle bestaan, maar is 
nog besig met integrasie en het nog nie die vlak van werklike selfaktualiserende 
funksionering bereik nie. Hierdie faktor het gevolglik betrekking op die konstruk 
strewe na 'n sinvolle bestaan. 
BESPREKING 
Die klassifikasieveranderlikes bondel betekenisvol saam in sewe interpreteerbare 
faktore. Alhoewel die faktore deur middel van die Oblimin metode (Kerlinger, 
1986, pp 581-582) geroteer is (faktore word toegelaat om met mekaar te 
korreleer), is slegs lae korrelasies, wat wissel tussen -0,001 en -0,214, tussen die 
sewe faktore gevind. Hierdie sewe faktore verteenwoordig gevolglik metings van 
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konstrukte wat min met mekaar gemeen het. 
Die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente wat in hierdie navorsing 
gebruik word, verskaf bruikbare metings van die meetbare komponente van die 
konstruk selfaktualisering. Met betrekking tot die intrapersoonlike kenmerke (sien 
3.4.2.1 in Hoofstuk 3) word metings van die fisiese kenmerke (algemene 
gesondheid), kognitiewe kenmerke (kognisie), affektiewe kenmerke (emosionele 
stabiliteit) en konatiewe kenmerke (selfaktualisering) verkry. Met betrekking tot die 
interpersoonlike kenmerke (sien 3.4.2.2 in Hoofstuk 3) word metings van 
interpersoonlike vaardighede verkry. Met betrekking tot die werkskenmerke (sien 
3.4.2.3 in Hoofstuk 3) wys Shostrom (1976, p 30) daarop dat die mens in sy 
totaliteit in sy werksituasie betrokke is en dat die mens se intrapersoonlike en 
interpersoonlike kenmerke interafhanklik is en ook dien as voorvereiste vir 
effektiewe werksgedrag. 
Die metings (AGV) van die faktor algemene gesondheid, wat 'n aanduiding van die 
fisiese kenmerke gee, verskaf 'n aanduiding van die bestuurder se algemene 
gesondheid, wat ook 'n meting van sy fisiese gesondheid insluit. Hierdie 
aanduiding van die fisiese kenmerke van die suksesvolle bestuurder stem ooreen 
met die beskouing van Allport (1961, p 28), Frankl (1969, p 21; 1980, p 32) en 
Maslow (1971, pp 27 -29) dat die selfaktualiserende persoon (bestuurder) gereelde 
fisiese oefening behoort te doen en algemene fiksheid belangrik behoort te ag 
(sien 3.4.2.1, punt 1 in Hoofstuk 3). Die metings (VH, 16-PFB, 16-PFI, 16-PFM, 
16-PFQ1, RGNVBuig) wat 'n aanduiding van die bestuurder se kognitiewe 
kenmerke verskaf, stem ooreen met die beskouing van Allport (1961, p 224), 
Maslow (1968) en Rogers (1975, pp 115-124) dat die selfaktualiserende persoon 
(bestuurder) oor 'n bogemiddelde intellektuele vermoe en verbeeldingrykheid 
beskik. So 'n persoon (bestuurder) beskik ook oor 'n hoe werklikheidsbesef, dink 
en redeneer gedissiplineerd en maak deurdagte, optimistiese kognitiewe 
evaluerings (sien 3.4.2.1 in Hoofstuk 3). Die metings (16-PFC, 16-PFG, 16-PFL, 
16-PFO, 16PFQ3, 16-PFQ4, 16-PFMD) van die faktor emosionele stabiliteit gee 'n 
aanduiding van die bestuurder se affektiewe kenmerke en stem ooreen met die 
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beskouing van Allport (1961), Maslow (1954, pp 203-228; 1971, pp 27-29) en 
Rogers (1975, pp 186-187) dat die selfaktualiserende persoon (bestuurder) bewus 
is van sy eie gevoelens en houdings. Hy beskik oor 'n goeie selfbeeld en kan sy 
emosionele behoeftes bevredig. Hy beskik oor 'n hoe frustrasietoleransie en 
funksioneer vry van angs (sien 3.4.2.1 in Hoofstuk 3). Die metings (Rotter, 
RGNVDeel, RGNVRis, RGNVWerk, RGNVBesl, RGNVKomb) van die faktor 
bestuursvoorkeure gee 'n aanduiding van die bestuurder se konatiewe kenmerke 
en stem ooreen met die beskouing van Frankl (1980, p 82; 1992) en Rogers 
(1975, pp 118-196) dat die selfaktualiserende persoon (bestuurder) vanuit sy 
innerlike lokus van kontrole verantwoordelik en selfregerend optree (sien 3.4.2.1 
in Hoofstuk 3). 
Die metings (16-PFA, 16-PFE, 16-PFF, 16-PFH, 16-PFQ2) van die faktor 
interpersoonlike vaardighede verskaf 'n aanduiding van die bestuurder se 
interpersoonlike kenmerke. Dit stem ooreen met die beskouing van Allport (1961, 
pp 285-287), Frankl (1967; 1969; 1992), Maslow (1954, pp 203-228; 1971, pp 27-
29) en Rogers (1973, pp 64-123, 167-186; 1975, pp 115-124, 180-96) dat die 
selfaktualiserende persoon (bestuurder) warm interpersoonlike verhoudinge 
handhaaf. Hy verkies dieper en meer betekenisvolle interpersoonlike relasies en 
het 'n klein groepie vriende en geliefdes (sien 3.4.2.2 in Hoofstuk 3). 
Die evalueringstegnieke en die psigometriese instrumente wat in hierdie navorsing 
gebruik word, verskaf ook addisionele metings ten opsigte van selfaktualisering 
(faktor 1) en die strewe na 'n sinvolle bestaan (faktor 7). 
Die derde empiriese doelstelling van hierdie navorsing, naamlik om te bepaal of 
die klassifikasieveranderlikes saambondel in 'n aantal faktore, is dus bereik. 
6.3 MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
Die vierde empiriese doelstelling van hierdie navorsing is om te bepaal watter 
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klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband hou. 
AI die klassifikasieveranderlikes wat ladings van 0,30 en groter in die 
faktorontleding getoon het, is in die meervoudigeregressie-analise gebruik. Twee 
biografiese veranderlikes, naamlik BIOOud en BIOGraad, is ook in die 
meervoudigeregressie-analise ingesluit. In Tabel 6.5 word die resultate van die 
meervoud igeregressie-analise aangetoon. 
-0,820 0,051 
0,840 0,815 0,057 
-0,113 -0,113 0,052 
0,001 0,138 2,524 0,012 
0,009 1,015 2,233 0,026 
-0,925 -0,929 -2,031 0,043 
0,001 0,125 2,287 0,023 
-0,007 -0,728 -1,898 0,059 
0,643 0,629 1,639 0,103 
0,009 0,896 1,751 0,081 
-1,261 -1,261 -2,362 0,019 
0,134 0,130 1,783 0,076 
-0,006 -0,602 -2,078 0,039 
0,678 0,684 2,251 0,025 
0,001 0,124 1,799 0,073 
-0,018 -1,718 -3,557 0,000 
1,797 1,766 3,580 0,000 
0,004 0,134 2,504 0,013 
-13,900 0,459 -7.092 0,000 
-2,601 -0,407 -6,569 0,000 
73,747 
LN = Natuurlike logaritme 
Exp = Eksponent 
8 = Regressiekoeffisient 
Beta = Gestandaardiseerde regressiekoeffisient 
T = t-Toets 
p = Beduidendheid in regressie 
-239-
6.3.1 Beskrywing van die resultate van die meervoudigeregressie-analise 
Uit Tabel6.5 blyk dit dat 15 klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband 
hou. Die meervoudige korrelasie R (aangepas vir getal gevalle en getal 
klassifikasieveranderlikes) = 0,54. Die beduidendheid van die 
klassifikasieveranderlikes in die regressiemodel wissel van laag (0, 1 03) vir 16-PF 
MD tot hoog (0,000) vir vier van die klassifikasieveranderlikes, naamlik (POIInt)2 , 
POIInt, BIOOud en BIOGraad. Dit blyk ook uit die tabel dat verskeie 
klassifikasieveranderlikes nie-reglynige verbande met bestuursukses toon. Daar 
is gevolglik in hierdie navorsing 'n verband gevind tussen die konsepte 
selfaktualisering en bestuursukses, soos gemeet by bestuurders van 'n finansiele 
instelling. 
Die nulhipotese, soos vir hierdie navorsing geformuleer (sien 5.6 in Hoofstuk 5), 
kan dus nie aanvaar word nie en die alternatiewe hipotese word gevolglik aanvaar, 
naamlik dat daar 'n verband bestaan tussen die konsepte selfaktualisering en 
bestuursukses by bestuurders van 'n finansiele instelling. 
Daar is ook 'n aantal metings van klassifikasieveranderlikes, wat in hierdie 
navorsing, geen verband met bestuursukses getoon het nie. Vanuit die AGV kon 
geen beduidende verband tussen AGVAngs, AGVDep en bestuursukses gevind 
word nie. Die metings van die VH van die bestuurders van 'n finansiele instelling 
hou ook nie met bestuursukses verband nie. Vanuit die 16-PF hou slegs vier 
faktore met bestuursukses verband, terwyl die oorblywende 12 geen verband toon 
nie. Die POl het effens beter gevaar deurdat vyf dimensies van die POl met 
bestuursukses verband hou, terwyl die oorblywende sewe dimensies van die POl 
geen verband met bestuursukses toon nie. Die Rotter, sowel as sewe van die agt 
metings van die RGNV, hou ook nie met bestuursukses verband nie. 
6.3.2 lnterpretasie van die resultate van die meervoudigeregressie-analise 
Vervolgens sal die aard van die verband tussen elk van die 15 klassifikasie-
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veranderlikes en bestuursukses bespreek word. Ten einde die interpretasie te 
vergemaklik sal aile nie-reglynige verbande tussen klassifikasieveranderlikes en 
bestuursukses grafies voorgestel word. Die interpretasie van die aard van die 
verband tussen die klassifikasieveranderlike en bestuursukses volg daarna. In 
gevalle waar die parsiele en nie-parsiele verbande nie dieselfde tendens toon nie, 
sal hierdie verbande afsonderlik ge·interpreteer en bespreek word. 
6.3.2.1 Algemene Gesondheidsvraelys - Somatiese klagtes (AGVSom) 
Die paraboliese verband tussen AGVSom en bestuursukses word in Figuur 6.1 
aangetoon. 
FIGUUR 6.1: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN AGVSOM EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
AGVSom 
Bestuursuk:ses 
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Uit Figuur 6.1 blyk dit dat die bestuurder wat 'n aantal somatiese klagtes het 
(linkerkant van profiel) tot geringe mate meer suksesvol is as 'n bestuurder met 
minder somatiese klagtes. Hierdie bestuurder is waarskynlik effens meer 
suksesvol as gevolg van 'n redelik sterk werksorientasie, wat meebring dat hy sy 
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algemene gesondheid, veral fisiese gesondheid, minder belangrik ag en tot 'n 
mate afskeep. Namate 'n bestuurder egter meer bewus raak van die 
belangrikheid van gesonde fisiese funksionering (regterkant van profiel) word hy 
as meer suksesvol beskou. Hierdie bestuurder doen waarskynlik gereelde fisiese 
oefening en beskou homself as fisies gesond en fiks. Hy het min somatiese 
klagtes en beskik oor genoegsame energie en stamina om sy bestuurswerk 
suksesvol te verrig. Die bestuurder in die middel van die profiel (waar die 
paraboliese verband op sy laagste is) is redelik bewus van die belangrikheid van 
gesonde fisiese funksionering, maar ervaar skynbaar probleme om 'n gesonde 
leefwyse (gereelde fisiese oefening) te volg sander dat dit sy bestuursukses 
nadelig be'invloed. Die afname in sy bestuursukses is egter baie gering. 
Bestuursukses neem egter toe namate die bestuurder 'n gesonde leefwyse begin 
navolg en hierdie leefwyse met sy bestuurswerk kan integreer. 
6.3.2.2 Algemene Gesondheidsvraelys - Sosiale disfunksie (AGVSos) 
Die paraboliese verband tussen AGVSos en bestuursukses word in Figuur 6.2 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.2 blyk dit dat bestuursukses toeneem namate die bestuurder meer in 
beheer van sy daaglikse sosiale verpligtinge en aktiwiteite is (parsiele verband). 
Die bestuurder met 'n onvermoe (linkerkant van profiel) om aan normale sosiale 
verantwoordelikhede en verpligtinge te voldoen (sosiale disfunksie) is minder 
suksesvol as die bestuurder (middel van die profiel) wat wei oor hierdie vermoe 
beskik. Hierdie verband bereik egter 'n optimum punt waarna bestuursukses weer 
daal. Die bestuurder met oenskynlik uitstekende vermoens en vaardighede om 
aile sosiale verpligtinge en daaglikse aktiwiteite sander probleme te hanteer 
(regterkant van die profiel) word deur sy toesighouer as minder suksesvol beskou. 
Die mening bestaan dat hierdie groep bestuurders oor te veel selfvertroue 
beskik en dat hulle hulself, veral ten opsigte van hulle vermoens om sosiale 
verantwoordelikhede na te kom, oorskat. Hierdie bestuurder is gevolglik in die 
praktyk minder suksesvol as wat hy verwag het om te wees. 
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FIGUUR 6.2: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN AGVSOS EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
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AGVSos toon 'n baie geringe verband met bestuursukses indien hierdie 
klassifikasieveranderlike in isolasie beskou word (nie-parsiele verband). Daar is 
bykans geen verskil met betrekking tot bestuursukses tussen die bestuurder wat 
'n lae en hoe telling op AGVSos behaal het nie. 
6.3.2.3 Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys- Gevoel van geborgenheid 
teenoor agterdogtigheid (16-PFL) 
Die 16-PFL veranderlike toon 'n reglynige verband met bestuursukses. Volgens 
hierdie verband is die bestuurder wat 'n gesonde vertroue in sy medemens toon 
en wat omstandighede aanvaar meer suksesvol as die bestuurder wat agterdogtig 
en wantrouig teenoor sy medemens staan. 'n Bestuurder wat hoog meet op die 
16-PFL veranderlike is suspisieus en sal in groepsverband gewoonlik minder 
kohesie veroorsaak. Hy is gewoonlik nie baie gewild nie en kan moontlik 
probleme ervaar om sy werknemers sinvol te bestuur. Die bestuurder wat laag op 
die 16-PFL veranderlike meet, is vertrouend, verdraagsaam en begrypend. Hy 
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beskik oar die vermoe om werknemers met belangrike take te vertrou en behoort 
werknemers maklik te kan bestuur en te kan motiveer tot hoer werksukses. 
Hierdie bestuursingesteldheid het uiteindelik bestuursukses tot gevolg. 
6.3.2.4 Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys 
onkonvensioneel ( 16-PFM) 
Prakties teenoor 
Die paraboliese verband tussen 16-PFM en bestuursukses word in Figuur 6.3 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.3 blyk dit dat daar 'n positiewe paraboliese verband tussen 16-PFM 
en bestuursukses bestaan. 'n Bestuurder wat verbeeldingryk en kreatief is, word 
deur sy toesighouer as meer suksesvol beskou as 'n bestuurder wat 'n 
konvensionele praktiese benadering volg. 
FIGUUR 6.3: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN 16-PFM EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
16-PFM 
Bestuursukses 
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6.3.2.5 Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys- Selfversekerdheid teenoor 
skuldgeneigdheid (16-PFO) 
Die paraboliese verband tussen 16-PFO en bestuursukses word in Figuur 6.4 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.4 blyk dit dat die bestuurder wat hom voortdurend bekommer oor sy 
werk, en wat nie baie rustig en kalm is nie (regterkant van die profiel), meer 
suksesvol is as die bestuurder wat oor meer selfvertroue beskik en wat nie baie 
bekommernisse het nie (linkerkant van die profiel). Hierdie verband is teen die 
verwagting in en moontlike oorsake vir hierdie verband is die volgende: 
Die bestuurder van die finansi€He instelling het 'n voorkeur om self by 
operasionele take betrokke te raak en sal, as gevolg van sy vrees om be-
heer oor sake te verloor, self inspring en die werk (operasionele take) doen. 
Op hierdie wyse verseker hy dat hy wei aan gestelde doelwitte voldoen en 
verseker hy 'n gunstige beoordeling (bestuursukses) deur sy toesighouer. 
FIGUUR 6.4: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN 16-PFO EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
16-PFO 
Bestuursukses 75.----------------------------------------------. 
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25 
o~-r----~----~----,-----.-----~----~----r-~ 
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16-PFO 
20=Laag 90=Hoog 
70 80 90 
----- Nie-Pars 
- Parsieel 
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6.3.2.6 Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys - Konserwatisme teenoor 
radikalisme (16-PFQ1) 
Die paraboliese verband tussen 16-PFQ1 en bestuursukses word in Figuur 6.5 
aangetoon. 
FIGUUR 6.5: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN 16-PFQ1 EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
16-PFQ1 
Bestuursukses 
00~------------------------------------------~ 
16-PFQ1 
20=Laag 90=Hoog 
----- Nie-Pars 
- Parsieel 
Uit Figuur 6.5 blyk dit dat 'n ·bestuurder wat analities, eksperimenterend en 
ondersoekend is meer suksesvol is as 'n bestuurder wat 'n voorkeur het om by 
tradisionele werkswyses en prosedures te hou. Die bestuurder wat hoog op die 
16-PFQ1 meet, is meer vrydenkend en toon 'n bereidwilligheid om krities na sake 
te kyk. Die bestuurder wat laag op 16-PFQ1 meet, neig om by die bekende te 
bly. Hy is gewoonlik bang om te waag en verkies om nie met nuwe idees en 
werkswyses te eksperimenteer nie. 
6.3.2.7 Die Sestien-persoonlikheidsfaktorvraelys - Positiewe verdraaiing (16-
PFMD) 
Die paraboliese verband tussen 16-PFMD en bestuursukses word in Figuur 6.6 
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aangetoon. 
Uit Figuur 6.6 blyk dit dat die 16-PFMD geen verband toon met bestuursukses 
indien hierdie veranderlike in isolasie beskou word nie (nie-parsiele verband). 
lndien die ander klassifikasieveranderlikes se bydraes wei in berekening gebring 
word (soos opgeneem in die meervoudigeregressie-model), toon die 16-PFMD wei 
'n paraboliese verband met bestuursukses (parsiele verband). Die bestuurder wat 
tydens die beantwoording van die 16-PF 'n positiewe beeld van homself projekteer 
(middel van profiel), is meer suksesvol as die bestuurder wat die resultate van die 
16-PF sterk positief probeer verdraai (regterkant van profiel). 'n Bestuurder wat 
dus poog om beter persoonlikheidskenmerke van homself te projekteer (sterk 
positiewe verdraaiing), slaag nie daarin om die beoordelings van sy toesighouer 
te be"invloed nie en word deur die toesighouer as minder suksesvol beoordeel. 
FIGUUR 6.6: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN 16-PFMD EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
16-PFMD 
Bestuursukses 60r----------------------------------------------, 
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----- Nie-Pars 
- Parsieel 
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6.3.2.8 Persoonlike-orientasievraelys- Ondersteuningsratio (POIOnder) 
Die paraboliese verband tussen POl Onder en bestuursukses word in Figuur 6. 7 
aangetoon. 
Uit Figuur 6. 7 blyk dit dat 'n bestuurder wat 'n afhanklikheid van ander toon en wat 
deur eksterne omgewingsfaktore be"invloed word (linkerkant van profiel) meer 
suksesvol is as 'n bestuurder wat redelik onafhanklik en volgens eie beginsels en 
motiewe (middel van profiel) optree (parsiele verband). 'n Bestuurder met 'n sterk 
positiewe innerlike gerigtheid (reaksie vanuit die self), soos waargeneem kan word 
vanuit die regterkant van die profiel, is meer suksesvol as 'n bestuurder met 'n 
matige innerlike gerigtheid (middel van profiel). Daar is dus tog 'n mate van 
bereidwilligheid by sekere toesighouers om die bestuurder wat sterk onafhanklik 
funksioneer (sterk positiewe innerlike gerigtheid) as meer suksesvol te beoordeel. 
Die volgende redes kan vir die paraboliese verband tussen POIOnder en 
bestuursukses aangevoer word: 
Die bestuurder van die finansiele instelling funksioneer binne vaste 
strukture, reels en regulasies en is tot groat mate afhanklik van hierdie 
reels, regulasies, Ieiding en ondersteuning van sy onmiddellike 
toesighouer. 
Die sisteem (finansiele instelling) waarbinne die bestuurder funksioneer, 
inhibeer tot groat mate selfstandige outonome en innerlik gerigte 
funksionering. 
Daar is tog ook 'n mate van bereidwilligheid (regterkant van die profiel) om 
meer onafhanklike en selfstandige funksionering (bestuurders met 'n 
positiewe innerlike gerigtheid) te akkommodeer en hulle bestuurswerk as 
meer suksesvol te beoordeel. 
lndien die ander klassifikasieveranderlikes se bydraes nie in berekening gebring 
word nie en POIOnder gevolglik in isolasie beskou word (nie-parsieHe verband), 
toon POl Onder feitlik geen verband met bestuursukses nie. 
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6.3.2.9 Persoonlike-orientasievraelys - Selfaktualiseringswaarde (POISelf) 
Die POISelf toon 'n reglynige verband met bestuursukses. Volgens hierdie 
verband is 'n bestuurder wat volgens die waardes van selfaktualisering 
funksioneer (wat hoer vlakke van selfaktualisering nastreef) meer suksesvol as 'n 
bestuurder wat die selfaktuariseringswaardes verwerp. 
FtGUUR 6. 7: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN P010NDER EN 8ESTUURSUKSES (N= 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
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6.3.2.1 0 Persoonlike-orientasievraelys - Selfagting (POIAgting) 
----- Nie-Pars 
- Parsieel 
Die paraboliese verband tussen POIAgting en bestuursukses word in Figuur 6.8 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.8 blyk dit dat 'n bestuurder met positiewe eie waardes en innerlike 
sterkte (middel van profiel) meer suksesvol is as 'n bestuurder met gevoelens van 
lae selfwaarde (linkerkant van profiel). Hierdie verband bereik egter 'n optimum 
punt, waarna bestuursukses afneem. 'n Bestuurder met 'n oordrewe positiewe 
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selfpersepsie (regterkant van profiel), wat homself besonder gunstig ag en wat 
selfvoldaan is, is minder suksesvol. 
FIGUUR 6.8: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN POIAGTING EN BESTUURSUKSES (N = 85) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
POIAgting 
Bestuursukses 
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----- Nie-Pars 
- Parsieel 
6.3.2.11 Persoonlike-orientasievraelys - Aanvaarding van aggressie (POIAgg) 
Die paraboliese verband tussen POIAgg en bestuursukses word in Figuur 6.9 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.9 blyk dit dat 'n bestuurder wat oor die vermoe beskik om 
gevoelens van woede en aggressie in die self as natuurlik te aanvaar 
(regterkant van profiel) meer suksesvol is as 'n bestuurder wat hierdie gevoelens 
ontken, verdring of 'n verdedigende houding ten opsigte van aggressie inneem. 
'n Bestuurder wat hoog op POIAgg meet, beskik oor beter interpersoonlike 
sensitiwiteit en is beter toegerus om konfliksituasies konstruktief te hanteer. Dit 
lei gevolglik tot beter bestuursukses. 
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FIGUUR 6.9: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN POIAGG EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
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6.3.2.12 Persoonlike-orientasievraelys- Vermoe tot intieme kontak (POIInt) 
Die paraboliese verband tussen PO lint en bestuursukses word in Figuur 6.10 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.10 blyk dit dat 'n bestuurder wat oor die vermoe beskik om 
betekenisvolle verhoudinge met ander mense te ontwikkel, sander verwagtinge 
en verpligtinge (middel van profiel), meer suksesvol is as 'n bestuurder wat 
probleme ervaar om warm interpersoonlike verhoudinge (linkerkant van profiel) 
aan te knoop. Hierdie verband bereik egter 'n optimum punt, waarna bestuur-
sukses afneem. 'n Bestuurder met besonder goeie vermoens met betrekking tot 
die aanknoop en instandhouding van betekenisvolle interpersoonlike verhoudinge 
(regterkant van profiel) is minder suksesvol. Hierdie bestuurder word waarskyntik 
as te veeleisend op interpersoonlike vlak beleef en gevolglik deur die toesighouer 
as minder suksesvot beoordeel. Daar bestaan ook 'n persepsie in die finansiele 
instelting dat te positiewe en intieme interpersoonlike verhoudinge waarby die 
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FIGUUR 6.10: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN POll NT EN BESTUURSUKSES (N = 285) 
20 
MEERVOUDIGEREGRESSIE-ANALISE 
PO lint 
30 40 50 60 
PO lint 
20=laag 90=Hoog 
70 80 
----- Nie-Pars 
- Parsieel 
90 
bestuurder betrokke is, sekere risiko's vir die finansieHe instelling inhou. Die 
persepsie bestaan dat dit 'n bestuurder dikwels in moeilike situasies plaas, veral 
ten ~opsigte van sy kredietbeoordelingsfunksie waar hy dikwels besluite oor 
kredietverlening moet neem ten opsigte van mense met wie hy baie goeie 
interpersoonlike verhoudinge handhaaf. 
6.3.2.13 RGN Gevallestudietegniek-en-besluitnemingsvraelys- Besluitnemings-
proses (RGNVBesl) 
Die paraboliese verband tussen RGNBesl en bestuursukses word in Figuur 6.11 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.11 blyk dit dat 'n bestuurder wat die besluitnemingsproses, alvorens 
hy besluite neem, goed hanteer (regterkant van profiel) meer suksesvol is as 'n 
bestuurder wat nie baie waarde heg en aandag gee aan die besluitnemingsproses 
nie. 'n Bestuurder wat tydens die besluitnemingsproses situasies in diepte 
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FIGUUR 6.11: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN RGNVBESL EN BESTUURSUKSES (N = 
285) 
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ontleed en verskeie opsies oorweeg en wat oak oar die vermoe beskik. om 
moeilike beginsels en ingewikkelde werkstappe en prosedures te implementeer 
en te benut word deur sy toesighouer as meer suksesvol beoordeel. 
6.3.2.14 Biografiese vraelys- Ouderdom (BIOOud) 
Die paraboliese verband tussen BIOOud en bestuursukses word in Figuur 6.12 
aangetoon. 
Uit Figuur 6.12 blyk dit dat die jonger bestuurder oar die algemeen as meer 
suksesvol beskou word as die ouer bestuurder. 'n Bestuurder wat op 'n vroee 
ouderdom reeds tot op 'n redelik senior posgraad gevorder het, word meestal as 
suksesvol beoordeel. 
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FIGUUR 6.12: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN 8100uo EN 8ESTUURSUKSES (N = 285} 
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6.3.2.15 Biografiese vraelys - Posgraad (BIOGraad) 
BIOGraad toon 'n reglynige verband met bestuursukses. Hierdie verband dui 
daarop dat 'n bestuurder wat 'n senior posgraad beklee meer suksesvol blyk te 
wees as 'n bestuurder in 'n junior posgraad. Die volgende redes kan vir hierdie 
verband aangevoer word: 
Binne die finansiele instelling bestaan die persepsie dat 'n bestuurder wat 
'n junior posgraad beklee nag nie lank in 'n bestuurspos funksioneer nie en 
gevolglik nog nie oor baie bestuursondervinding beskik nie. 
'n Bestuurder wat 'n senior posgraad beklee, funksioneer al geruime tyd in 
'n bestuurshoedanigheid en het dus baie bestuursblootstelling en -ervaring 
opgedoen. Hy word gewoonlik in grater finansiele takke aangestel waar 'n 
grater verskeidenheid werk, blootstelling en uitdagings beskikbaar is. 
Hierdie finansiele takke is gewoonlik meer dinamies en vereis meer 
kundigheid en 'n goeie verantwoordelikheidsin. 
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6.3.2.16 Biografiese vraelys- Ouderdom. posgraad en bestuursukses 
Die paraboliese verband tussen BIOOud, BIOGraad en bestuursukses word in 
Figuur 6.13 aangetoon. 
FIGUUR 6.13: PARABOLIESE VERBANO TUSSEN 8100UD. 810GRAAD EN 
BESTUURSUKSES {N = 285) 
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Uit Figuur 6.13 blyk dit dat 'n jong bestuurder oorwegend as bogemiddeld 
suksesvol beoordeel word (sien bogemiddeld en besonder suksesvol), ongeag die 
posgraad wat hy beklee. Die jong bestuurder wat reeds in 'n senior posgraad 
funksioneer, word redelik konsekwent as besonder suksesvol beskou {sien 
besonder suksesvol). Daarteenoor word die ouer bestuurder wat in 'n senior 
posgraad funksioneer oorwegend as gemiddeld suksesvol beoordeel (sien 
gemiddeld). Slegs 'n klein persentasie word as bogemiddeld suksesvol beoordeel 
(sien bogemiddeld). Die ouer bestuurder wat in 'n junior posgraad funksioneer, 
word redelik konsekwent as minder suksesvol (ondergemiddeld) beoordeel (sien 
swak en ondergemiddeld). 
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BESPREKING 
In hierdie navorsing is 15 klassifikasieveranderlikes aan die hand van 
meervoudigeregressie-analise ge"ldentifiseer wat met bestuursukses verband hou. 
Daarmee is die vierde empiriese doelstelling van hierdie navorsing, naamlik om 
te bepaal watter klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband hou, 
bereik. 
Die feit dat 15 klassifikasieveranderlikes 'n verband met bestuursukses getoon 
het, is insiggewend. Dit bevestig die geldigheid van die standpunt (sien1.2 in 
Hoofstuk 1) dat bestuurders (van 'n finansiele instelling) wat reeds hoer vlakke van 
selfaktualisering bereik het oor die persoonlikheidskenmerke (intrapersoonlike, 
interpersoonlike en werkskenmerke) beskik wat tot bestuursukses lei. 
Die paraboliese aard van sommige van die verbande, asook die betekenis 
daarvan, is vir doeleindes van die identifisering van suksesvolle bestuurders binne 
die finansiele instelling van besondere belang. Die evalueringstegnieke en 
psigometriese instrumente wat in hierdie navorsing gebruik is en wat 'n verband 
met bestuursukses getoon het, kan binne die finansiele instelling gebruik word om 
bestuurders met bestuurspotensiaal te identifiseer. Die aard (reglynig of 
parabolies) en betekenis van die verbande tussen die metings van die 
klassifikasieveranderlikes en bestuursukses moet egter korrek ge·interpreteer en 
gebruik word. 
6.3.3 ldentifisering van die persoonlikheidskenmerke van die 
selfaktualiserende bestuurder aan die hand van die resultate van die 
meervoudigeregressie-analise 
Die vyfde empiriese doelstelling van hierdie navorsing is om die 
persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder aan die hand van 
verbandhoudende klassifikasieveranderlikes, indien enige, te identifiseer. 
Vervolgens word die resultate van die meervoudigeregressie-analise 
ooreenkomstig die tradisionele indeling, naamlik die intrapersoonlike, 
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interpersoonlike en werkskenmerke van die selfaktualiserende persoon (sien 
3.4.2.1, 3.4.2.2 en 3.4.2.3 in Hoofstuk 3), beskryf. 
6.3.3.1 lntrapersoonlike kenmerke 
Die intrapersoonlike kenmerke word aan die hand van die fisiese, kognitiewe, 
affektiewe en konatiewe kenmerke beskryf. 
Fisiese kenmerke - In hierdie navorsing is bevind dat die suksesvolle 
bestuurder minder somatiese klagtes het en dat hy waarskynlik gereelde 
fisiese oefening doen. Hy beskou homself as fisies gesond en fiks en 
beskik oor genoegsame energie en stamina om sy bestuurswerk suksesvol 
uit te voer (AGVSom en AGVSos). Daar is egter ook bevind dat sommige 
suksesvolle bestuurders (sien Figuur 6.1 in Hoofstuk 6) wei 'n aantal 
somatiese klagtes het en dat hulle hulle algemene gesondheid minder 
belangrik ag en tot 'n mate afskeep. Hierdie groep bestuurders word egter 
nie as s6 suksesvol beskou soos die eersgenoemde groep wat wei 
algemene gesondheid (fisiese en geestesgesondheid) belangrik ag nie. 
Kognitiewe kenmerke - Die suksesvolle bestuurder beskik oor 'n voorkeur 
om tydens besluitnemingsprosesse situasies in diepte te ontleed en 
verskeie opsies te oorweeg. Hy beskik oor die vermoe om moeilike 
beginsels en ingewikkelde werkstappe en prosedures te implementeer en 
te benut (RGNVBesl). Hy is ook analities, eksperimenterend en 
ondersoekend (16-PFQ1) en toon 'n bereidwilligheid om krities na sake te 
kyk. Die suksesvolle bestuurder is ook verbeeldingryk en kreatief (16-
PFM). 
Affektiewe kenmerke - Volgens die navorsingsresultate beskik die 
suksesvolle bestuurder oor positiewe eiewaardes en innerlike krag 
(POIAgting). Hy projekeer 'n positiewe beeld van homself (16-PFMD) en 
street die waardes wat eie aan selfaktualisering is na (POISelf). Daar is 
egter in hierdie navorsing ook bevind dat die bestuurder wat te veel van 
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homself dink en wat homself besonder gunstig ag of wat 'n oordrewe 
positiewe beeld van homself projekteer (16-PFMD) as minder suksesvol 
beskou word (sien Figure 6,6 en 6,8 in Hoofstuk 6). 
Die suksesvolle bestuurder kom minder selfversekerd voor (16-PFO) en is 
geneig om homself oor sy werk te bekommer. Hy is nie besonder rustig en 
kalm nie (sien Figuur 6.4 in Hoofstuk 6) en het 'n voorkeur om by 
operasionele take betrokke te raak. 
Konatiewe kenmerke - Die navorsingsresultate dui daarop dat die 
suksesvolle bestuurder 'n afhanklikheid van ander (sy toesighouer) toon en 
dat hy presies wil weet wat van hom verwag word. Hy respekteer reels en 
regulasies asook die Ieiding wat aan hom gebied word (POIOnder). As 
gevolg van sy afhanklikheid van Ieiding en struktuur, word sy eie innerlike 
gerigtheid ge·inhibeer. 
6.3.3.2 lnterpersoonlike kenmerke 
Die suksesvolle bestuurder toon 'n gesonde vertroue in sy medemens (16-PFL) 
en vind dit maklik om omstandighede te aanvaar. Hy beskik oor goeie 
interpersoonlike sensitiwiteit en beskik oor die vermoe om konfliksituasies 
konstruktief te hanteer (POIAgg). Die suksesvolle bestuurder beskik ook oor die 
vermoe om gevoelens van woede en aggressie in die self as natuurlik te aanvaar. 
Met betrekking tot die vermoe om betekenisvolle verhoudinge met ander te 
ontwikkel (PO lint) word die suksesvolle bestuurder beskou as die persoon wat oor 
'n gemiddelde vermoe in hierdie verband beskik (sien Figuur 6.10 in Hoofstuk 6). 
'n Bestuurder wat oor 'n besonder goeie vermoe beskik om betekenisvolle 
verhoudinge met ander aan te knoop word as minder suksesvol beskou. Die 
navorser is van mening dat die aard van die werk waarvoor die bestuurder van 'n 
finansiele instelling verantwoordelik is, byvoorbeeld kredietbeoordeling en 
kredietverlening, dit vir die bestuurder moeilik maak om te hegte of positiewe 
interpersoonlike verhoudinge met ander aan te knoop. Sodanige verhoudinge 
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word as riskant beskou en word deur die bestuur van die finansiele instelling 
ontmoedig. 'n Bestuurder wat dus te positiewe of betekenisvolle interpersoonlike 
verhoudinge met ander ontwikkel, word deur die toesighouer as minder suksesvol 
beoordeel. 
6.3.3.3 Werkskenmerke 
AI bogenoemde intra- en interpersoonlike kenmerke dien as voorvereiste vir goeie 
werkskenmerke. Die volgende verbandhoudende klassifikasieveranderlikes, wat 
metings van belangrike werkskenmerke verskaf, verdien egter vermelding: 
Die suksesvolle bestuurder is in staat om 'n sekere kompleksiteitsvlak in sy 
bestuurswerk te hanteer. Hy beskik oor die vermoe om moeilike beginsels 
en ingewikkelde werkstappe en prosedures te ondersoek, te implementeer 
en te benut (RGNVBesl). 
Die suksesvolle bestuurder is analities en ondersoekend en openbaar 'n 
voorkeur om met alternatiewe werksmetodes te eksperimenteer. Hy 
openbaar 'n gesonde kritiese ingesteldheid tot sake en sal nie alles bloot 
op sigwaarde aanvaar nie (16-PFQ1). 
Die suksesvolle bestuurder is verbeeldingryk en kreatief (16-PFM). 
BESPREKING 
Die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder kan aan die hand 
van die verbandhoudende klassifikasieveranderlikes beskryf word. Die vyfde 
empiriese doelstelling, naamlik om die persoonlikheidskenmerke van die 
suksesvolle bestuurder vanuit die verbandhoudende klassifikasieveranderlikes, 
indien enige, te identifiseer, is dus bereik. 
Alhoewel die meeste van die klassifikasieveranderlikes wat met bestuursukses 
verband hou die teoretiese beskouing ('n teoretiese verband tussen die konsepte 
selfaktualisering en bestuursukses) ondersteun, is daar tog 'n aantal paraboliese 
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verbande wat teen die verwagting is (AGVSom, AGVSos, 16-PFO, 16PFMD, 
POIOnder, POIAgting, POIInt en BIOOud). Die mening bestaan dat die unieke 
kenmerke van die organisasie (finansiele instelling) waarbinne die navorsing 
onderneem is tydens die interpretasie van die navorsingsresultate in ag geneem 
moet word. 
Met betrekking tot die fisiese kenmerke bestaan die mening dat die bestuurder wat 
sy algemene gesondheid belangrik ag en wat deurlopend aandag skenk aan 
fisiese gesondheid en fiksheid oar die Ianger termyn oak meer konsekwent as 
suksesvol beskou en beoordeel sal word. 'n Bestuurder wat sterk 
werkgeorienteerd is, en sy algemene gesondheid as gevolg van sy 
werksorientasie afskeep, sal waarskynlik met verloop van tyd somatiese klagtes 
ontwikkel of gesondheidsprobleme ervaar, wat hom daarvan sal weerhou om oar 
die lang termyn suksesvol te bly. 
Met betrekking tot die affektiewe kenmerke is die bevinding dat die suksesvolle 
bestuurder minder selfversekerd voorkom (16-PFO) oak teen die verwagting in. 
Binne die konteks en kultuur van die finansiele instelling, waarbinne hierdie 
navorsing onderneem is, is hierdie bevinding egter insiggewend. Aan die een kant 
word van die suksesvolle bestuurder verwag om onafhanklik te funksioneer en om 
sy bestuurswerk analities, eksperimenterend en kreatief te benader, maar aan die 
ander kant word die bestuurder streng deur reels, regulasies, en die struktuur aan 
bande gele. Die bestuurder is persoonlik vir sy besigheid verantwoordelik en 
aanspreeklik en vanwee sy vrees dat sake moontlik buite beheer kan raak, het hy 
'n voorkeur om dikwels persoonlik by operasionele take betrokke te raak. 
Aansluitend by die bogenoemde openbaar die suksesvolle bestuurder 'n 
afhanklikheid van sy toesighouer en wil hy presies weet wat van hom verwag word 
(POIOnder). Dit inhibeer sy innerlike gerigtheid en bring mee dat hy waarskynlik 
min proaktief sal optree. 
Die navorsingsresultate dui andersins op spesifieke persoonlikheidskenmerke wat 
met bestuursukses verband hou. 
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6.4 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die resultate van die empiriese ondersoek ooreenkomstig die 
empiriese doelstellings van die navorsing aangebied. Die navorsingsresultate is 
getabuleerd aangebied, waarna die resultate ooreenkomstig die empiriese 
doelstellings beskryf en ge·interpreteer is. In die eerste gedeelte van Hoofstuk 6 
is die samestelling van die finale kriteriumveranderlike bespreek. Daarna is die 
resultate van die faktorontleding van die klassifikasieverandelikes aangebied en 
bespreek. Dit is gevolg deur die resultate van die meervoudigeregressie-analise 
waarmee bepaal is watter klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband 
hou. Laastens is die persoonlikheidskenmerke van die suksesvolle bestuurder 
aan die hand van die verbandhoudende klassifikasieveranderlikes beskryf. 
Stap 7 van die empiriese ondersoek, naamlik die interpretasie van die 
navorsingsresultate is in Hoofstuk 6 gehanteer. Vier empiriese doelstellings (sien 
1.3 in Hoofstuk 1, stappe 6-9) is in Hoofstuk 6 bereik. 
In die volgende hoofstuk word gevolgtrekkings en aanbevelings ooreenkomstig die 
navorsingsprobleem en -vrae geformuleer. 
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HOOFSTUK 7 
GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
In hierdie hoofstuk word die laaste empiriese doelstelling van hierdie navorsing, 
naamlik om gevolgtrekkings en aanbevelings met betrekking tot die 
gebruikswaarde van die konsep selfaktualisering vir die praktyk en vir verdere 
navorsing te formuleer, bespreek. 
Op grond van die resultate word eerstens gevolgtrekkings, ooreenkomstig die 
doelstellings (sien 1.3 in Hoofstuk 1) van hierdie navorsing, geformuleer. Daarna 
word aanbevelings ter oplossing van die navorsingsprobleem en -vrae (sien 1.2 
in Hoofstuk 1) geformuleer. 
7.1 GEVOLGTREKKINGS 
Vervolgens word die gevolgtrekkings ooreenkomstig die navorsingdoelstellings 
van hierdie navorsing aangebied. 
7.1.1 Literatuurdoelstellings 
Eerstens word gevolgtrekkings ten opsigte van die literatuurdoelstellings 
geformuleer. 
7.1.1.1 Persoonlikheidsteoriee vanuit die humanistiese benadering 
Die persoonlikheidsteoriee van Allport, Maslow, Rogers en Frankl, wat as die 
vernaamste teoriee vanuit die humanistiese benadering beskou word, is 
ondersoek ten einde 'n ge·integreerde beskouing (gemeenskaplike en teenstrydige 
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standpunte) van persoonlikheidsfunksionering te verskaf. Hierdie ge·integreerde 
beskouing dien as metateoretiese raamwerk vir hierdie navorsing. Gevolglik is 
hierdie literatuurdoelstelling bereik. 
Vanuit die literatuuroorsig van bogenoemde teoriee blyk dit dat die humanistiese 
teoretici nie veel aandag geskenk het, of hulle nie spesifiek uitgespreek het, oor 
die meet van persoonlikheid nie. Daar bestaan gevolglik min evalueringstegnieke 
en psigometriese instrumente wat vanuit die humanistiese benadering ontwikkel 
is waarmee persoonlikheid, soos deur die humaniste beskou, gemeet kan word. 
Een van die min meetinstrumente wat vanuit die humanistiese benadering 
ontwikkel is, naamlik die Persoonlike-orientasievraelys (Shostrom, 1964) wat uit 
Maslow se persoonlikheidsteorie ontwikkel is, is wei in hierdie navorsing gebruik. 
7 .1.1.2 Selfaktualisering 
Vanuit die literatuuroorsig word die gevolgtrekking gemaak dat die betekenis, 
omskrywing en interpretasie van die konsep selfaktualisering met verloop van tyd 
uitgebou is en verander het (sien 3.1 in Hoofstuk 3). Selfaktualisering word 
beskou as 'n voortdurende groeiproses en as die resultaat (newe-effek) van die 
mens se toewyding aan 'n sinvolle bestaan, eerder as 'n einddoel op sigself. 
Alhoewel die konsep selfaktualisering in die literatuur verskillend benoem word, 
kon die gevolgtrekking gemaak word dat hierdie verskillende benaminge almal na 
die proses van groei en ontwikkeling na selfaktualisering verwys. 
7.1.1.3 Bestuursukses 
Vanuit die literatuuroorsig word die gevolgtrekking gemaak dat die konsep 
bestuursukses teoreties verband hou met die persoonlikheidskenmerke van die 
selfaktualiserende persoon (bestuurder). Daar kan dus teoreties ook die 
gevolgtrekking gemaak word dat die mens (bestuurder) wat sy lewe aan 'n sinvolle 
bestaan toewy waarskynlik meer suksesvol sal wees in die uitvoering van sy werk. 
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Vanuit die literatuuroorsig blyk dit verder dat die konsep bestuursukses teoreties 
met die konsepte persoonlikheid en selfaktualisering, soos beskryf vanuit die 
humanistiese benadering, verbind kan word. Die suksesvolle bestuurder is 
emosioneel volwasse en stabiel, beskik oor bogemiddelde kognitiewe vermoens, 
is verantwoordelik en is prestasiegemotiveerd (sien 4.3 in Hoofstuk 4). Daar word 
dus van die suksesvolle bestuurder vereis om binne werksverband sy kognitiewe, 
affektiewe, konatiewe en interpersoonlike kenmerke so doeltreffend en optimaal 
as moontlik aan te wend. 
Met betrekking tot die kriteria vir die meting van bestuursukses word die 
gevolgtrekking gemaak dat die beskikbaarheid en identifisering van prakties 
meetbare bestuursukseskriteria in die praktyk nie besonder problematies is nie. 
Die meet van hierdie bestuursukseskriteria bly egter subjektief aangesien die 
metings grootliks afhang van die persepsies, eerlikheid en objektiwiteit van die 
bestuurder se toesighouer. Daarbenewens speel die toesighouer se vertroudheid 
met die prestasiebestuurproses (sien 4.4.1.5 in Hoofstuk 4), asook sy vaardigheid 
in die toepassing daarvan, 'n belangrike rol in die akkuraatheid en konsekwentheid 
van die metings van bestuursukses. 
Betroubare metings van bestuursukses kan ook slegs verkry word indien die 
volledige prestasiebestuurproses ten volle ge'implementeer word. Daar is 
gevolglik heelwat faktore wat die metings van bestuursukses kan be'invloed. 
Hierdie faktore kan waarskynlik moeilik, indien moontlik, deur die navorser beheer 
word ten einde goeie prakties bruikbare metings van bestuursukses te verseker. 
So, byvoorbeeld, sal die metings van bestuursukses gekontamineer word indien 
al die riglyne en beginsels van prestasiebestuur nie volledig binne 'n organisasie 
ge·implementeer word nie, of indien al die riglyne en beginsels van 
prestasiebestuur nie korrek verstaan en toegepas word nie. 
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7.1.2 Empiriese doelstellings 
Gevolgtrekkings met betrekking tot die empiriese doelstellings word vervolgens 
aangebied. 
7.1.2.1 Psigometriese instrumente 
Die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente wat in hierdie navorsing 
gebruik is, verskaf wei prakties bruikbare metings van die meetbare komponente 
van selfaktualisering. Die konstrukte wat deur hierdie evalueringstegnieke en 
psigometriese instrumente gemeet word, is gevolglik bekend en deeglik omskryf. 
Alhoewel'n aantal klassifikasieveranderlikes met bestuursukses verband hou, blyk 
dit egter uit die resultate van hierdie navorsing dat heelwat metings van die 
meetbare komponente van selfaktualisering nie met bestuursukses verband hou 
nie. Die navorser kon egter nog steeds sekere persoonlikheidskenmerke (intra- en 
interpersoonlike kenmerke) van die suksesvolle bestuurder uit die 
klassifikasieveranderlikes wat met bestuursukses verband hou identifiseer en 
beskryf. Gesien in die lig dat die klassifikasieveranderlikes wat met bestuursukses 
verband hou afkomstig is vanuit al die evalueringstegnieke en psigometriese 
instrumente wat in hierdie navorsing gebruik is, word die gevolgtrekking gemaak 
dat hierdie meetinstrumente wei praktiese gebruikswaarde vir die organisasie 
(identifisering van bestuurspotensiaal) het. 
7.1.2.2 Metings van bestuursukses (kriteriumveranderlike) 
Alhoewel die metings van bestuursukses, soos in hierdie navorsing gebruik, 
gesamentlik 'n bevredigende aanduiding van bestuursukses kon gee (finale 
kriteriumveranderlike, sien 6.1.3 in Hoofstuk 6), blyk dit duidelik uit die 
literatuuroorsig (sien 4.1.2 in Hoofstuk 4) dat bestuursukses multidimensioneel van 
aard is. In hierdie navorsing is wei gebruik gemaak (sien 5.3.1.2 in Hoofstuk 5) 
van 'n aantal kritieke prestasieareas (KPA's), wat beskou is as bestuursukses-
kriteria maar die individuele metings van hierdie KPA's kon nie as onafhanklike 
metings van bestuursukses gebruik word nie (sien 6.1.1 in Hoofstuk 6). Gevolglik 
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is 'n enkele gekombineerde kriteriumveranderlike as 'n meting van bestuursukses 
gebruik en kon daar nie deur middel van die statistiese analises 'n aanduiding 
verkry word van watter KPA's moontlik beter verband hou met sekere 
klassifikasieveranderlikes as ander nie. Die weglating van twee 
kriteriumveranderlikes (PBVBesig, PBVWins) tydens die samestelling van die 
finale kriteriumveranderlike het tot gevolg gehad dat twee belangrike KPA's van 
bestuursukses nie in hierdie navorsing statisties ondersoek kon word nie. 
7.1.2.3 Faktorontleding van die klassifikasieveranderlikes 
Die klassifikasieveranderlikes bondel betekenisvol saam in sewe interpreteerbare 
faktore (sien 6.2.2 in Hoofstuk 6). Die sewe faktore is selfaktualisering, emosionele 
stabiliteit, bestuursvoorkeure, algemene gesondheid, interpersoonlike vaardighede, 
kognisie en strewe na 'n sinvolle bestaan. As gevolg van die lae korrelasies tussen 
hierdie sewe faktore word die gevolgtrekking gemaak dat die sewe faktore metings 
van konstrukte verteenwoordig wat min met mekaar gemeen het. Die sewe 
faktore verskaf metings van die meetbare komponente van die konstruk 
selfaktualisering. Die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente wat in 
hierdie navorsing gebruik is, vul mekaar dus aan en verskaf gesamentlik metings 
van die belangrikste teoretiese komponente van die konstruk selfaktualisering. 
7.1.2.4 Klassifikasieveranderlikes wat met bestuursukses verband hou 
Vanuit die statistiese analises is bevind dat 15 klassifikasieveranderlikes met 
bestuursukses verband hou (sien 6.3.2 in Hoofstuk 6). Die vyftien 
klassifikasieveranderlikes waarna verwys word is AGVSom, AGVSos, 16-PFL, 16-
PFM, 16-PFO, 16-PFQ1, 16PFMD, POIOnder, POISelf, POIAgting, POIAgg, 
POIInt, RGNVBesl, BIOOud en BIOGraad. Vanuit die interpretasie van die 
paraboliese verbande tussen sekere klassifikasieveranderlikes en bestuursukses 
(AGVSos, 16-PFO, 16-PFMD, POIOnder, POIAgting en POIInt) word tot die 
gevolgtrekking gekom dat 'n sekere sterkte, of mate van aanwesigheid (optimum 
punt), van die konstruk wat deur die klassifikasieveranderlike gemeet word 
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noodsaaklik is vir bestuursukses. lndien die konstruk te sterk in die bestuurder se 
persoonlikheidsamestelling teenwoordig is (AGVSos, 16-PFMD, POIAgting, 
POIInt), het dit 'n nadelige effek op die bestuurder se werksukses en word hy as 
minder suksesvol beoordeel. 
7.2 AANBEVELINGS 
Vervolgens word aanbevelings ooreenkomstig die navorsingsdoelstellings van 
hierdie navorsing geformuleer. 
7.2.1 Literatuurdoelstellings 
Eerstens word aanbevelings ten opsigte van die literatuurdoelstellings 
geformuleer. 
7.2.1.1 Persoonlikheidsteoriee vanuit die humanistiese benadering 
Daar word aanbeveel dat evalueringstegnieke en psigometriese instrumente 
ge"identifiseer of ontwikkel moet word wat persoonlikheid volgens die aannames 
en beskouings van die humanistiese benadering meet. Sodanige 
evalueringstegnieke en psigometriese instrumente moet verder nagevors word om 
die praktiese bruikbaarheid daarvan te ondersoek met betrekking tot die 
identifisering van bestuurspotensiaal en die voorspelling van bestuursukses. 
7.2.1.2 Selfaktualisering 
Alhoewel die konsep selfaktualisering teoreties en empiries, soos in hierdie 
navorsing bevind, met bestuursukses verband hou, word aanbeveel dat daar in 
toekomstige navorsing minder aandag geskenk moet word aan die konsep 
selfaktualisering. Selfaktualisering moet nie as 'n einddoelwit gestel word nie, 
maar moet eerder gesien word as 'n voortdurende groeiproses en as die resultaat 
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of produk van die mens wat homself toewy aan 'n totale sinvolle bestaan. 
Daar word aanbeveel dat die konsep sinvolle bestaan en die komponente daarvan, 
indien enige, eerder gerdentifiseer, omskryf en nagevors moet word. Deur aan die 
mens (bestuurder), ook binne werksverband, die uitdaging en geleenthede te bied 
vir die realisering van 'n sinvolle bestaan, word die kanse vir selfaktualisering ook 
verhoog en kan die mens (bestuurder) al sy potensialiteite optimaal ontwikkel en 
konstruktief tot voordeel van homself en die organisasie aanwend. 
7.2.1.3 Bestuursukses 
Daar word aanbeveel dat die verband tussen selfaktualisering en bestuursukses 
en ook tussen die konsep sinvolle bestaan en bestuursukses verder nagevors 
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moet word. 
Ten einde die metings van bestuursukses, soos verkry deur middel van die 
prestasiebestuurevalueringsvorm (PBV), so objektief en prakties bruikbaar as 
moontlik te kry vir toekomstige navorsing word aanbeveel dat die 
prestasiebestuurproses so volledig as moontlik in die organisasie ge"implementeer 
en bestuur moet word. Daar moet tot elke prys verseker word datal die riglyne en 
beginsels van prestasiebestuur ten valle ge·implementeer, verstaan en toegepas 
word. Alhoewel die prestasiebestuurproses teoreties besonder goed en deeglik 
ontwikkel is, beteken die prestasiebestuurproses in die praktyk nie veel indien die 
totale proses nie goed ge·implementeer en bestuur word nie. Daar word 
aanbeveel dat aile werknemers (toesighouers) wat ander beoordeel, en wat 
gevolglik verantwoordelik is vir die daarstelling van metings van bestuursukses, 
deurlopend op die belangrikheid van die akkurate toepassing van die riglyne en 
beginsels van prestasiebestuur gewys moet word. 
7.2.2 Empiriese doelstellings 
Aanbevelings met betrekking tot die empiriese doelstellings word vervolgens 
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geformuleer. 
7.2.2.1 Psigometriese instrumente 
Gesien in die lig daarvan dat daar in hierdie navorsing slegs van 'n enkele 
saamgestelde kriteriumveranderlike gebruik gemaak is en die verband tussen 
afsonderlike kriteriumveranderlikes en die klassifikasieveranderlikes (metings 
verkry uit evalueringstegnieke en psigometriese instrumente) nie ondersoek kon 
word nie, word aanbeveel dat al die evalueringstegnieke en psigometriese 
instrumente wat in hierdie navorsing gebruik is vir die identifisering van 
bestuurspotensiaal aangewend moet word. 
In hierdie navorsing is bevind dat metings van die AGV, 16-PF, POl, RGNV en die 
810 met bestuursukses verband hou. Slegs die VH en Rotter het geen verband 
met bestuursukses, soos ondersoek met die saamgestelde kriteriumveranderlike, 
getoon nie. Daar moet egter in gedagte gehou word dat sekere metings van 
bestuursukses (sien 6.1 in Hoofstuk 6) noodgedwonge weggelaat moes word en 
dat die verband, indien enige, tussen die klassifikasieveranderlikes en hierdie 
kriteriummetings nie ondersoek kon word nie. 
Daar word dus aanbeveel dat die praktiese gebruikswaarde van al die 
evalueringstegnieke en psigometriese instrumente wat in hierdie navorsing 
gebruik is, en veral die klassifikasieveranderlikes wat in hierdie navorsing geen 
verband getoon het nie, in toekomstige navorsing verder ondersoek moet word. 
Daar word ook aanbeveel dat toekomstige navorsing met afsonderlike metings 
van aldie meetbare komponente van bestuursukses gedoen word. 
7.2.2.2 Metings van bestuursukses 
Daar word aanbeveel dat die wyse waarop die metings van bestuursukses tans 
binne die finansiele instelling verkry word, behou moet word. Die PBV word as 'n 
prakties bruikbare meetinstrument beskou waarmee die meetbare komponente 
van bestuursukses gemeet kan word. 
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Ten einde metings van bestuursukses binne die finansiele instelling verder te 
verbeter, asook vir die doeleindes vir toekomstige navorsing, word die volgende 
aanbevelings gemaak: 
Die prestasiebestuurproses moet in sy geheel vanaf topvlakke binne die 
finansiele instelling, of enige ander organisasie, ge·implementeer en 
bestuur word. Die waarde en belangrikheid van prestasiebestuur vir beide 
die werknemer en die organisasie kan slegs realiseer indien topbestuur die 
beginsels en riglyne van prestasiebestuur verstaan, ondersteun en 
nougeset toepas. 
Prestasiebestuurword nog steeds in die meeste organisasies met agterdog 
bejeen vanwee baie negatiewe praktyke wat in die verlede met 
prestasiebestuur- of prestasiebeoordelingstelsels gepaard gegaan het. 'n 
Positiewe kultuur, waarin die doelwit nagestreef word dat prestasiebestuur 
slegs tot voordeel van die werknemer en die organisasie se kliente sal 
wees, moet rondom prestasiebestuur gevestig word. Daar moet dus 'n 
fokusverskuiwing plaasvind met betrekking tot die gebruike van 
prestasiebestuur in die verlede, teenoor wat prestasiebestuur werklik ten 
doelhet. 
Ten einde te verseker dat objektiewe metings van aile KPA's verkry word, 
moet meer aandag geskenk word aan die formulering van doelwitte, asook 
kwaliteitstandaarde, wat per KPA behaal moet word. 
Die kriteriumveranderlikes PBVBesig en PBVWins wat 6f oor lae 
betroubaarhede beskik 6f konstrukte meet wat nie deur die ander 
kriteriumveranderlikes gemeet word nie (sien 6.1.2 in Hoofstuk 6), moet 
verder nagevors word. 
7.2.2.3 Faktorontleding van die klassifikasieveranderlikes 
Daar word aanbeveel dat die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente 
wat in hierdie navorsing gebruik is ook in ander populasies gebruik moet word om 
die verband tussen die meetbare komponente van selfaktualisering en werksukses 
verder te ondersoek. Daar word ook aanbeveel dat ander psigometriese 
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instrumente of kombinasies daarvan in soortgelyke navorsing oorweeg en 
nagevors moet word. Ander instrumente soos die Hoevlak-figuurklassifikasie-
toets (Werbeloff & Taylor, 1983) en die "Career Path Appreciation" (Stamp, 1991) 
kan moontlik ook 'n bydrae tot die beskrywing en voorspelling van bestuursukses 
I ewer. 
7.2.2.4 Klassifikasieveranderlikes wat met bestuursukses verband hou 
Daar word aanbeveel dat daar tydens die identifisering-en-ontwikkelingsproses 
van bestuurders met goeie potensiaal op die mens in totaliteit gefokus word. 'n 
Holistiese benadering word aanbeveel. Dit impliseer dat aile relevante bronne wat 
inligting kan verskaf van die werknemer (bestuurder) se totale uitkyk op die lewe 
(strewe na 'n sinvolle bestaan) benut moet word. Die metings, soos verkry met 
behulp van die evalueringstegnieke en psigometriese instrumente, verskaf 
waardevolle inligting oor die relatiewe aanwesigheid en sterkte van sekere 
persoonlikheidskenmerke, maar verskaf nie inligting oor die presiese wyse waarop 
die werknemer se totale persoonlikheid, gerntegreerd, funksioneer nie. Ander 
bronne soos toesighoueropinies, kollega- en ondergeskiktebeoordelings, die 
konteks van die werksomgewing, persoonlike belangstellings en aspirasies, en 
werkswaardeorientasie moet ook benut word tydens die identifisering van 
werknemers met goeie potensiaal. 
Vanuit hierdie navorsing ondersteun die persoonlikheidsteoriee van die 
humanistiese benadering 'n holistiese benadering. Vanuit die empiriese 
ondersoek is bevestiging verkry van die verband tussen 15 belangrike 
klassifikasieveranderlikes, wat metings van die meetbare komponente van 
selfaktualisering verteenwoordig, en bestuursukses. Hierdie 
klassifikasieveranderlikes verskaf reeds waardevolle inligting met betrekking tot 
intra- en interpersoonlike kenmerke wat as voorvereiste dien vir werkskenmerke 
wat lei tot bestuursukses. Daar word egter aanbeveel dat aile ander relevante 
bronne van inligting met betrekking tot die bestuurder se totale 
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persoonlikheidsfunksionering benut moet word tydens die identifisering van 
bestuurders met goeie potensiaal. 
SAMEVATTING 
Die navorser het met verloop van hierdie navorsing tot die gevolgtrekking gekom 
dat te veel klem geplaas word op die konsep selfaktualisering, wat algemeen 
beskou word as 'n produk (newe-effek) van die mens se toewyding aan en strewe 
na 'n sinvolle bestaan. 
Die navorser is van mening dat die konsep selfaktualisering minder prominensie 
in toekomstige navorsing moet geniet en dat toenemend meer navorsing op die 
konsep sinvolle bestaan gerig moet word. Die mens (bestuurder) moet in sy 
----··· totaliteit beskou word indien sy totale persoonlikheidsfunksionering begryp wil 
word. 
Met betrekking tot die konsep selfaktualisering meen die navorser dat te veel van 
'n goeie ding nie noodwendig altyd goed is nie. Uit die resultate van hierdie 
navorsing is bevind dat 'n relatiewe aanwesigheid of sterkte van spesifieke 
persoonlikheidskenmerke noodsaaklik is vir suksesvolle funksionering. lndien 'n 
sekere optimale punt egter oorskry word, het dit 'n nadelige effek op 
bestu u rsu kses. 
7.3 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is gevolgtrekkings en aanbevelings, ooreenkomstig die 
doelstellings van hierdie navorsing, aangebied. Daarmee is die laaste empiriese 
doelstelling van hierdie navorsing, naamlik om gevolgtrekkings en aanbevelings 
met betrekking tot die gebruikswaarde van die konsep selfaktualisering vir die 
praktyk en vir verdere navorsing te formuleer, bereik. 
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BIOGRAFIESE VRAEL YS 
BIOGRAPHICAL INVENTORY 
1. BIOGRAFIESE INLIGTING 
BIOGRAPHICAL INFORMATION 
VAN/SURNAME : .............................. .. HUWELIKSTATUS/ HUISTAAU 
MARITAL STATUS: ........................... HOME LANGUAGE .............................. . 
VOORLETTERS/INITIALS: ................ . 
HUIDIGE POS/ TAALVLOTHEID/ 
TITEUTITLE: ....................................... CURRENT POSITION: ....................... LANGUAGE FLUENCY: 
NOEMNAAM/ POSGRAAD/ 
FIRST NAME: . .. .... .. .. .. .. .. ... .. .. .. .. ... .. . ... . GRADE: ..................................... . 
GEBOORTEDATUM/ VERPLAASBAARHEID/ 
DATE OF BIRTH:................................. TRANSFERABILITY: ........................ . 
2. KWALITEITE 
QUALITIES 
HOOGSTE STANDERD GESLAAG/ JAAR BEHAAU 
AFR 
ENG 
GOED GEM 
GOOD AVE 
GOED GEM 
GOOD AVE 
SWAK 
POOR 
SWAK 
POOR 
HIGHEST STANDARD PASSED: ................................................ DATE OBTAINED: ....................................................... .. 
NA SKOOLSE KWALIFIKASIE/ JAAR BEHAAU 
POST-SCHOOL QUALIFICATIONS:............................................ DATE OBTAINED: ........................................................ . 
HOOFVAKKE/MAJOR SUBJECTS: 
OPVOEDKUNDIGE INSTANSIE/ 
EDUCATIONAL INSTITUTION: .............................................................. . 
HUIDIGE STUDIES/ VOL TOOIINGSDATUM/ 
CURRENT STUDIES:........................................... DATE OF COMPLETION: ....................................................................... . 
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WERKSONDERVINDING: (Aile tye vanaf skoolverlating) 
WORK EXPERIENCE: (All periods since leaving school) 
DIENSTYDPERK POSBENAMING INST ANSIES/T AKIAFD. 
LENGTH OF SERVICE 
JOB DENOMINATION EMPLOYER/BRANCH/ 
DIVISON 
VAN/FROM TOTfTO 
JAAR mnd/m JAAR mnd/m 
YEAR YEAR 
AARD VAN PLIGTE EN 
ON DERVIN DING 
OPGEDOEN 
NATURE OF DUTIES AND 
EXPERIENCE GAINED 
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3. VOORKEURE MET BETREKKING TOT WERK 
WORK PREFERENCES 
1. Met inagneming van u ondervinding, onderrig, spesiale opleiding en 
belangstelling, vir watter spesifieke gebiede van u beroep beskou u uself die 
beste geskik? Gee redes: 
Considering your experience, education, special training and interest, for which 
specific fields in your profession do you consider yourself best suited? Stated 
reasons: 
2. In watter beroep/pos dink u wil u staan 
What sort of job do you think you will be doning 
yf . ?f" fi t" ? oor v jaar. 1n 1ve years 1me . . ................................... . 
oor tien jaar?/in ten years time? .................................... . 
kan u hierdie antwoorde motiveer? 
can you motivate these answers? 
4. BEROEP 
CAREER 
Hieronder is 15 redes vir die keuse van 'n beroep. Trek 'n sirkel om A, B of C om aan 
te dui hoe belangrik daardie item vir u beroepskeuse sou wees. Gebruik die volgende 
kode: 
Below are listed 15 possible reasons for choosing a career. Encircle for each item A, 
B or C to indicate how important that item would be for you in selecting a particular 
occupation. Use the following code: 
A - baie belangrik 
B - taamlik belangrik 
C - nie belangrik nie 
A - very important 
B - somewhat important 
C - not important 
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Ek sou daarvan hou om 'n beroep te beoefen wat: 
I should like to enter a career which: 
A 8 c My in staat sou stel om my vermoens en aanlegte die beste te gebruik./ 
Allow me to use my best abilities and aptitudes. 
A 8 c My in staat sou stel om baie geld te maak./ 
Provide me with the opportunity of earning a great deal of money. 
A 8 c My die geleentheid sou bied tot oorspronklike en skeppende werk./ 
Permit me to be original and creative. 
A 8 c My die geleentheid sal bied om met mense te werk./ 
Enable me to work with people. 
A 8 c My erkenning en aansien sou laat bereik./ 
Give me social status and prestige. 
A 8 c My die geleentheid sou bied om te werk met idees en teoriee./ 
Enable me to work with ideas and theories. 
A 8 c My in staat sal stel om fisies aktief te wees./ 
Assure me to be physically active. 
A 8 c My 'n versekerde en standvastige toekoms sou bied./ 
Assure me a stable and secure future. 
A 8 c Dit vir my moontlik maak om ten behoewe van mense te werk./ 
Allow me to work for the benefit of others. 
A 8 c My in staat stel om onafhanklik te werk, vry van toesig .I 
Leave me free from supervision by others. 
A 8 c My die geleentheid sou bied om leierskap uit te oefen./ 
Give me chance to exercise leadership. 
A 8 c My die geleentheid bied om aileen te werk./ 
Allow me to work by myself. 
A 8 c Avontuur en opwinding bied./ 
Provide me with adventure and excitement. 
A B C 
A B C 
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Dit vir my moontlik sou maak om die mensdom te dien./ 
Give me an opportunity to be helpful to others. 
My die geleentheid sou bied om met gereedskap en toerusting 
(kantoortoerusting ingesluit) te werk./ 
Enable me to work with tools and equipment (office equipment 
included). 
Gaan alles nou weer deur en plaas die items wat u met "A" (baie belangrik) gemerk het, 
in rangorde van belangrikheid vir u. Merk die item wat vir u die heel belangrikste is met 
'n 1 aan die linkerkant van die letters; 'n 2 langs die tweede belangrikste; 'n 3 langs die 
derde belangrikste. 
Now go back and rank in order of their importance to you, those items which you have 
marked "A" (very important). Put the figure 1 in the left-hand margin opposite the item 
which is most important to you; place a 2 in front of the next most important; and a 3 for 
the third most important. 
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UNIVERSITY ASSOCIATES, INC .• PUBLISHERS & CONSULTANTS 
April 17, 1989 
Professor Frans Cilliers 
Dept. Indistrial Psychology 
Unisa 
P.O. Box 392 
Pretoria, 0001 
South Africa 
Dear Professor Cilliers: 
Your letter to our International office on the subject of the 
"Employee Effectiveness Profile" was forwarded to our office. 
There is not theoretical background available. The instrument 
is meant simply as a means to start a conversation between an 
employee and a supervisor on "fit" with the organization. 
Although both sides can be highly subjective, proper dialogue can 
solve many problems. We use the EEP in house for employee review 
and find it quite helpful at the start of a discussion. 
I hope this information is still of some use for you. 
Sincerely, 
/ . 
·~ 
:~ ( f' /.: . .1 ··-:..,J I 
Rebecca Taff 
Vice President:Operations 
C~1/RT 
8517 PRODUCTION AVENUE SAN DIEGO, CALIFORNIA 92121 
(619) 
578-5900 
